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ENTRODUCCION 
El bienestar social es el conjunto de condiciones de existencia y de disfrute de la vida 
tanto matenal social, espiritual afectivo Estas condiciones son influenciadas por 
instituciones, leyes, valores, cultura, programas, beneficios y servicios. Una sociedad 
que ha alcanzado su bienestar social es porque ha satisfecho sus necesidades 
fundamentales de empleo ingresos, educación, salud, vivienda y servicios publicos, y 
en otros aspectos como la segundad social la cultura, el ocio y las posibilidades de 
participar en la toma de decisiones 
La investigación señala el conocimiento que tiene el personal administrativo sobre los 
servicios de bienestar social, e identifica las políticas sociales de bienestar social que 
benefician al personal administrativo de la Universidad de Panamá, cabe señalar que a 
los/as directivos/as de Bienestar Social del Empleado se le realizaron entrevistas 
sobre los servicios que desarrollan 
Se identifican los servicios que bnnda la Sección de Bienestar Social al personal 
administrativo se presentan las medidas que contribuyen al mejoramiento de la 
calidad de vida y la productividad del trabajador/a administrativo de la Universidad de 
Panamá 
Esta investigación identifica y descnbe los servicios de bienestar social que se le 
ofrece al personal administrativo con miras a desarrollar una propuesta de políticas 
sociales y de calidad, tomando en cuenta la participación del personal administrativo 
autondades y especialistas responsable de la atención a los usuanos, siendo la 
Dirección de Personal, el escenario de acción en el Campus Universitario 
Considero importante mencionar que uno de los factores que motivo la realización de 
la presente investigación fue mi expenencia laboral como Trabajadora Social en la 
Sección de Bienestar Social desde el alto 1999 al 2004 conocer la percepcion de los 
trabajadores sobre los servicios que se ofrecen También aplicar los conocimientos 
adquindos en la maestría, y a través de este estudio fortalecer la gestión del trabajo 
que realiza la Dirección de Personal a favor del personal administrativo en el 
cumplimiento de la misión y visión de la Universidad de Panamá. 
El contenido de este trabajo de investigación está estructurado con la dedicatona y el 
agradecimiento Seguidamente la parte expositiva está conformada por la 
introducción, el Capítulo 1 contempla los aspectos generales de la investigación con 
sus respectivos subtemas como son antecedentes, formulación del problema, 
justificación, hipótesis, objetivos proyecciones clientes y beneficianos 
El Capítulo 11 descnbe el marco teónco referencial de la investigación, el cual 
comprende la definición de políticas sociales, bienestar social, globalización, 
desarrollo humano antecedentes de los servicios de bienestar social pnnciplos 
normativos para las políticas y programas de bienestar social, la importancia del 
diagnóstico de necesidades, el proceso de evaluación de los programas de bienestar 
social Se hace una caracterización de la Universidad de Panamá, en especial de la 
Vicerrectoría Administrativa y la Dirección de Personal 
1J III III 
El Capitulo Hl se refiere al aspecto metodológico de la investigacion, el cual indica el 
tipo de estudio población y muestra que presenta el diseño de la invesugacion así 
como las fluentes de información empleadas en la recogida de los datos 
El Capítulo IV registra los resultados, interpretación y análisis de la información 
presentada mediante cuadros, tablas y gráficas acerca de las generalidades de la 
población del personal administrativo 
El Capítulo V indica la propuesta de gestión de los lineamientos para el diseño de las 
políticas sociales para el bienestar social de los /as empleado/a. Se presentan los 
objetivos, propuesta de gestión, lineamientos para el desarrollo de políticas sociales 
para Bienestar Social del Empleado paradigmas de las políticas sociales, fases y 
características del proceso de politica social consideraciones generales respecto a la 
gerencia social funciones del o la gerente social programa de capacitación para los 
gerentes sociales, herramientas para la gerencia social de programas y servicios 
sociales, acciones de mejora clasificadas por cntenos de calidad que permitirán 
visualizar los resultados de los programas, la población beneficiaria, la metodología, y 
finalmente la administración de la propuesta. 
En la sección de anexos, se presentan los documentos tramitados que hicieron posible 
la realización del estudio mediante notas emitidas a las autondades administrativas, el 
cuestionario la entrevista de campo y los instrumentos de investigación aplicados al 
personal administrativo como a las gerentes sociales 
Por ultimo se enuncia la lista de referencias, fuentes y consultas bibliográficas que 
sustentan la selección de la teoría científica que permitieron la ejecución del estudio 
de investigación. 
CAPITULO I 
GENERALIDADES DEL PROYECTO DE INVESTIGACION 
CAPITULO 1 GENERALIDADES DEL PROYECTO DE INVESTIGACIÓN 
1 1 Antecedentes 
Los servicios de Bienestar Social del Empleado se iniciaron en el año 1982 impulsados 
por la Licenciada Teresa Spalding qwen laboro como Trabajadora Social en la Dirección 
de Personal 
Los servicios que desarrollaba la Administración de la Universidad de Panamá en 
conjunto con la Asociación de Empleados de la Universidad de Panamá (ASEUPA) antes 
de la creacion del Reglamento de Carrera del Personal Administrativo en el año 1985 de 
acuerdo a información proporcionada por Miguel Bolaños Analista de Recursos 
Humanos III quien formo parte del equipo de funcionarios que propiciaron la 
Reglamentacion de la Carrera Adnurustrativa en 1985 durante la entrevista realizarla, 
expresa que los servicios eran 
• Servicios de chruca de la salud 
• Servicios odontológicos 
• Servicios de créditos en la Farmacia Universitaria y la Libreria Uruversitana 
• Celebración de actividades sociales dia de las madres dia del padre 
formación de ligas deportivas entre otros, 
_ 
• Programa de Fortalecimiento Escolar que se ofrecia a los hijos de 
trabajadores/as 
1 
• Servicio de cafetería a precios módicos 
El desarrollo de los servicios propiciaron la creación del Reglamento de Carrera del 
Personal Administrativo igualmente las luchas internas por la derogación del Decreto Ley 
N 144 que regia la Universidad de Panama y la elaboracion de una nueva Ley Orgánica, 
propició que los trabajadores organizados por ASEUPA tomaran como iniciativa la 
creación de este Reglamento los cuales tenían representación importante en el Consejo 
Uruversitano Provisional (CUP) responsable de la elaboración de la nueva Ley Orgánica. 
Las reivindicaciones de los trabajadores se resumieron en la creación del Reglamento de 
Carrera del Personal Administrativo en el año 1985 Es importante mencionar que la Ley 
Orgamca crea la Carrera Administrativa y la desarrolla el Reglamento 
De acuerdo con la información de las Analistas de Recursos Humanos III y especialistas 
en Trabajo Social a cargo de la Sección de Bienestar Social entre los servicios que se 
_ 	 , 	  
brindaban tambien se pueden mencionar servicios de salud por enfermedades comunes 
servicios de salud ocupacional servicios de onentación a jubilados/as atención a 
funcionarios/as con problemas de adicción a la drogas servicios de asistencia social 
(casos fortuitos desastres naturales) servicios de facilidades económicas (Centro de 
Orientación Infantil y Familiar (COIF) en las Cafeterías la Librena Universitaria, 
exoneración del pago de la matricida a funcionarios con un ingreso menor de B/ 500 00 
entre otros) 
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1 2 Formulación del problema 
Los profundos cambios tecnologicos econónucos polificos y sociales constituyen las 
caractensticas del mundo actual que han condicionado a la comunidad y las 
transformaciones que influyen directamente en las organunriones donde los gerentes y 
directivos deben, además preocuparse por el establecimiento de politica que propugnan 
el bienestar social 
En este sentido el bienestar social se refiere al conjunto de condiciones de existencia y 
de disfrute de la vida, que además de las condiciones matenales son las condiciones 
sociales culturales espirituales y afectivas cuya importancia y sigruficacion en la 
felicidad y el bienestar humano son innegables (Naciones Unidas 1995) 
Los servicios de bienestar social para el personal administrativo se han desarrollado a 
través de la Sección de Bienestar Social del Empleado de la Direccion de Personal La 
Universidad de Panamá utiliza como norma el Reglamento de Carrera del Personal 
Administrativo aprobado el 8 de agosto de 1985 cuyo objetivo central es regular la 
relaciones laborales entre la Universidad de Panamá y el personal adnulustrativo basado 
en un sistema de administración de personal de carácter tecmco y cientifico en el cual se 
toman en cuenta los méritos competencias e idoneidad de los mismos 
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Entre los pnncipios generales contenidos en el articulo numero tres (3) literal ch y d del 
Reglamento de Carrera del Personal Administrativo de 1985 se mencionan 
"ch. Igual trato consideración y respeto para los servidora adnunistrativos sin 
distinción de sao edad, raza, clase social, ideas políticas religiosas o de 
cualquier índole. 
d. Todos los servidora administrativos tendrán derecho y oportunidad a recibir 
facilidades de bienestar social y a superarse profesionalmente conforme a la 
capacidad financiera de la institución." 
Por otra parte en el Capítulo III titulado Medidas de Protección y Bienestar Social de 
los Administrativos en su articulo n 204 205 206 el Reglamento señala 
Artículo n° 204 Las medidas de protección y bienestar social se aplicarán 
mediante programas cuyos contenidos contemplan actividades culturales 
recreativas asistencia social, ayuda económica, fortalecimiento institucional y 
relaciones laborales. 
Artículo n 205 Para ejecutar estos programas de protección y bienestar social se 
utilizarán recursos humanos y materiales con los que cuenta la Universidad de 
Panamá y se podrán realizar en la medula que lo permite la capacidadfmanctera 
de la institución. 
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Artículo n 206 Le corresponde a la Dirección de Personal desarrollar 
programas de bienestar social a los que se refiere el presente título 
Igualmente el Reglamento hace mención de programas y actividades de bienestar social 
que deben ser ejecutadas por la Dirección de Personal y no enuncia politicas de bienestar 
social 
La investigación pretende conocer la percepción de los trabajadores administrativos 
sobre Bienestar Social del Empleado de la Dirección de Personal sin dejar de mencionar 
que el personal administrativo se sirve de otras Unidades Adnumstrativas como el Centro 
de Orientación Infantil y Familiar (COIF) La Asociación de Empleados de la Universidad 
de Panamá (ASEUPA) Clínica Universitaria, Consultorio de Asistencia Legal Chruca 
Odontologica, etc Es necesario señalar que los servicios que desarrollan estas unidades 
no son especificos de la administración para los empleados administrativos sino que se 
crearon con fines académicos por ejemplo laboratorios para la practica profesional de 
los estudiantes servicios de extensión entre otros Al diseñarse los servicios no fueron 
orientados solo para el personal administrativo estos servicios en consecuencia le sirven 
a los tres estamentos de la Universidad de Panamá como son estudiantil administrativos 
y docentes Algunos de estos servicios de los cuales se sirve el personal administrativo 
tienen una proyeccion hacia la comunidad, entre ellos el Consultorio de Asistencia Legal 
la Clunca de Odontologia y la Clínica Universitaria 
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En el contexto organizacional el recurso más valioso es el recurso humano ya que las 
personas pasan gran parte de su vida trabajando en las organizaciones las cuales dependen 
de las personas para operar y alcanzar el moto En este sentido la Universidad, con 
funciones de mvestigazión docencia y extensión depende de sus recursos humanos en 
este caso el personal administrativo que opera al producir bienes y servicios atender a 
sus clientes y alcanzar los objetivos generales y estrategicos que le son propios 
Por tanto Chmvenato (2002) se refiere a "calidad de vida laboral al bienestar general y 
la salud que deben reflejar los/as trabajadores en el desempeño de sus tareas La calidad 
de vida laboral del personal administrativo incluye los aspectos fimos ambientales 
psicologicos del lugar de trabajo En este contexto se presentan dos situaciones por 
una parte la necesidad de proporcionar al personal administrativo condiciones que 
propicien el bienestar y la sansfaccion en el trabajo y por otra, el interes de la 
Universidad por utilizar y desarrollar las habilidades intelectuales y competitivas de sus 
miembros y de atu su interés por mejorar 
Toda organización orientada hacia la calidad requiere de trabajadores/as motivados/as que 
participen activamente en las funciones que se le asignan, y que sean recompensados por 
sus contribuciones Es decir la competitividad organizacional la calidad y productividad 
requieren obligatoriamente de una vida laboral adecuada. Esto significa que para dar un 
buen servicio al cliente externo" la Universidad no debe olvidar al cliente interno el 
personal de planta. Para satisfacer al cliente externo es decir a los/as estudiantes 
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docentes profesionales e instituciones nacionales e internacionales la Universidad debe 
satisfacer antes a los/as empleados/as responsables del producto o servicio ofrecido La 
organización que invierte directamente en el empleado/a esta invirtiendo indirectamente 
en el cliente o usuarios de sus servicios Por tal razon la gestión de calidad total en las 
organizaciones se mienta en la optunizacion del potencial humano el cual depende de 
¿qué tan bien se sientan las personas trabajando en la orgaruzación 9 para el caso que nos 
ocupa es el personal administrativo del Campus Central 
Por lo antes mencionado surge la interrogante de ¿En que medida la Universidad de 
Panamá invierte en programas y servicios de bienestar social que mejoren la calidad de 
vida del personal administrativo(' En este orden de ideas debemos considerar ¿Todo el 
personal adnumstrativo tanto eventual como permanente que conoce y pueden acceder a 
estos programas y servicios sin distinción y discnnunacion como lo establece la 
Constitucion de la Republica de Panamá y el Reglamento de Carrera del Personal 
Administrativo de 1985 9 
Por ello la presente investigación se apoya en las siguientes interrogantes 
I ¿Cuáles son los servicios de la Seccion de Bienestar Social del Empleado que se 
le bnnda al personal adnumstrativo 9 
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2 ¿Qué normas nacionales e internacionales sustentan los servicios de la Seccion 
Bienestar Social hacia el personal administrativo? 
3 ¿Cómo define el personal administrativo el concepto de de bienestar social? 
4 ¿Conoce el personal administrativo los servicios de la Seccion de Bienestar 
Social del Empleado? 
5 ¿La Dirección de Personal cuenta con un diagnóstico social del personal 
administrativo en el ama de bienestar social? 
6 ¿Existe un plan de promoción y divulgación a 111Vel de la Direccion de Personal 
respecto a los servicios que ofrece la Sección de Bienestar Social del Empleado? 
7 ¿La infraestructura de la Sección de Bienestar Social del Empleado es adecuada 
para el desarrollo de sus servicios? 
8 ¿Que opirnon tiene el personal administrativo sobre la calidad de la atencion de la 
Sección de Bienestar Social del Empleado? 
9 ¿Que opinion tiene el personal administrativo respecto a la orgainzacion de 
eventos y/o actividades de Bienestar Social del Empleado? 
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10 ¿Que opinión tiene el personal administrativo sobre el apoyo de la admuustracion 
de la Uruversidad de Panamá a la Seccion de Bienestar Social del Empleado 9 
13 Justificación 
Toda organización necesita del ser humano para desarrollar sus programas y concretar sus 
objetivos (Harbinson, 1977) ya que los seres humanos son los agentes activos que 
acumulan el capital explotan los recursos naturales establecen organizaciones sociales 
económicas y pollinas y llevan adelante el desarrollo nacional El recurso humano no 
solo es Importante para la marcha y desarrollo eficiente de la empresa, sino tambwn para 
el desarrollo nacional 
Al papel que desempeña el recurso humano en la organinción (Bnceño 2000) se puede 
agregar que todas las actividades de cualquier orgasuzacion son iniciadas y terminadas por 
las personas que las constituyen, como son plantas oficinas eqtupo automático y todo 
cuanto una empresa moderna usa es improductivo excepto por el esfuerzo y dirección del 
recurso humano De todas las tareas de la dirección de una organizacion, la 
administración del componente humano es la central y más importante porque todo lo 
demás depende de qué tan bien es realizada esta fwicion 
Para que el personal administrativo utilice todas sus energlas y ponga en práctica todas sus 
habilidades y conocimientos para el desarrollo de la Universidad de Panamá, tiene que 
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estar rodeado de un ambiente donde se puedan establecer normas para crear y mantener 
condiciones agradables buenas relaciones para infundir ánimo y respeto a todo el 
personal Estas condiciones indiscutiblemente tiene que ofrecerlas la Universidad de 
Panamá, de lo contrario el personal administrativo no podrá o no estará en capacidad de 
rendir lo suficiente como para lograr los objetivos que se propone la tnstitucion 
Como lo establece el Reglamento de Carrera del Personal Administrativo le compete a la 
Direccion de Personal desarrollar programas y actividades de bienestar social como ya 
definimos anteriormente En estas condiciones influyen las instituciones leyes valores 
cultura, programas beneficios y servicios Se refieren al conjunto de normas y 
procedimientos que buscan proteger la mtegndad del trabajador preservandolo de las 
situaciones de salud inherente a las carencias del campo y el ambiente tísico en que 
ejecuta sus labores 
Segun las Naciones Unidas (Naciones Unidas 1995) el personal administrativo que 
ha alcanzado su estado de bienestar social, es porque ha satisfecho sus necesidades 
fundamentales de ingresos, educación salud vivienda y servicios públicos, y en 
otros aspectos como la segundad social, la cultura, el ocio y las posibilidades de 
participar en la toma de decisiones" 
in 
Las politicas del Bienestar Social tienen como objetivos (Naciones Unidas 1995) 
1 Mejorar el desarrollo y bienestar humano mediante la elevación del nivel de vida, 
la realizazion de la justicia social y la ampliación de oportunidades para que las 
personas puedan desarrollar sus capacidades supenores como ciudadanos y ciudadanas 
sanos/as educados/as participantes y aportantes (mejoramiento de la calidad de vida) 
2 Asignar mayor pnondad a las funciones de desarrollo y prevención del bienestar 
social con inclusion de programas para elevar el ruvel de vida de los sectores más 
amplios posibles de la poblacion, estimular proyectos de autoayuda y adoptar 
nuevas pautas de participación en los asuntos que les afectan 
3 Reforzar la igualdad de derechos entre mujeres y hombres en cuestiones 
familiares la igualdad de participación y la igualdad de beneficios en todas las 
esferas del desarrollo social 
4 Optunizar la utilización posible de los recursos humanos haciendo hincapié en el 
fomento de la iniciativa y la autosuficiencia de las personas 
5 Prestar especial atención a la promoción de la viabilidad de los grupos de la 
comunidad y de la familia en el contexto de la igualdad de participación de 
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hombres y mujeres ayudando a los vulnerables y desfavorecidos a expresar sus 
necesidades 
Las politicas de bienestar social del trabajador/a se enmarcan dentro de diversos contextos 
y circunstancias sociales y de desarrollo como son las tendencias y estructuras 
demográficas movimiento de la población, el cambio económico y tecnológico la 
participacion y derechos el adelanto de la mujer 
Por lo antes mencionado es importante conocer la opuuon que tiene el personal 
administrativo sobre los servicios de la Sección de Bienestar Social del Empleado si 
conocen la Sección, si han utilizado sus servicios y en que medida estos servicios han 
contribuido frente a su situación y/o necesidad presentada y han contnbwdo a una mejor 
productividad en la Universidad de Panamá. 
1 4 Hipótesis 
1 Los servicios que establecidos por Bienestar Social del Empleado para el 
personal administrativo son eficientes y de calidad y responden a las normativas 
nacionales e internacionales establecidas para los/as trabajadores/as 
2 Los servicios de Bienestar Social le brindan alternativas válidas y reales que 
contribuyen a dismunur las necesidades y problemas del personal administrativo 
permitiendoles un mejor desempeño laboral 
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1 5 Objetivos 
13 1 Objetivos generales 
Analizar los servicios que brinda la Sección de Bienestar Social del Empleado al 
personal administrativo que labora en el Campus Uruversitano y el grado de relacion 
que guarda con el Reglamento de Carrera Administrativa. 
Conocer el grado de satisfaccion del personal respecto a los servicios dirigidos al 
personal administrativo en matena de bienestar social 
Formular una propuesta que permita la defirucion de políticas en materia de 
bienestar social respecto a los programas y servicios al personal admmistrativo 
1 52 Objetivos especificas 
1 5 2 1 Identificar la información que tienen los gerentes sociales sobre las políticas de 
bienestar social a nivel internacional nacional e institucional 
I 5 2 2 Demostrar si el personal administrativo conoce los servicios de la Seccion de 
Bienestar Social del Empleado 
1 1 
1 5 2 3 Identificar los servicios de Bienestar Social del Empleado que se aplican al 
trabajador/a administrativo en el Campus Universitario 
1 5 24 Conocer si hay efectividad en los servicios de Bienestar Social del Empleado 
1 5 2 5 Identificar a nivel del personal administrativos y los directivos opiniones sobre 
otros programas y servicios que se brindan 
1 5 2 6 Promover un proyecto de políticas de bienestar social orientado al personal 
adnurustrativo 
1 6 Proyecciones 
Los resultados obtenidos de la investigación servirán como referencia para el 
conocimiento y divulgación de los sectores interesados en la toma de decisiones 
información que estará a la disposición de otros/as profesionales que deseen tener 
información sobre los servicios de Bienestar Social del Empleado/a y la forma en que se 
les brinda a los/as trabajadores/as 
La elaboración de la propuesta será, remitida a las autoridades de la Universidad de 
Panarna para su conocimiento con la intención de que pueda ser considerada para la 
revision de futuras proyecciones en la Sección de Bienestar Social del Empleado y así 
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darle una respuesta al personal administrativo acorde a su situación, lo cual redundará en 
beneficio de la misión, visión y objetivos de la Universidad de Panama, 
1 7 Clientes 
Los resultados que se obtengan de la investigacion están dirigidos para beneficiar a la 
Sección de Bienestar Social del Empleado que se encuentra dentro de la estructura de 
la Dirección de Personal como propuestas de políticas de bienestar social a las 
autoridades universitarias 
1 8 Beneficianos 
Corresponde al personal directivo de la Vicerrectona Administrativa y a la Dirección de 
Personal tomar decisiones orientadas a definir políticas en materia de bienestar social 
Otro beneficiario directo se refiere a la población de funcionanos administrativos que se 
benefician o no de los servicios de Bienestar Social del Empleado Esta es una 
oportunidad de analizar las opiniones dadas a través de los resultados encontrados para la 




21 LAS POLITICAS SOCIALES Y BIENESTAR SOCIAL 
Las políticas sociales son detemunantes para definir el grado de bienestar social que goza 
el personal administrativo 
2 I 1 Las Políticas Sociales 
En América Latina la política social ha sido objeto de grandes debates en el orden teónco 
y práctico hacia la busqueda de una solucion a los graves problemas que se enfrentan con 
el subdesarrollo la pobreza y las necesidades básicas todo ha sido sustentado a traves de 
estudios profundos que luego han dado como resultado la elaboracion de programas y 
proyectos 
La política social segun Castro (2003) puede concebirse como "el esfuerzo planificado 
para paliar los problemas emergentes de la poblacion, reducir las desigualdades 
económicas y lograr la justicia social" es decir tienen como objetivo dar respuesta a las 
demandas no insatisfechas de la sociedad y las que surgen como una consecuencia del 
desarrollo creciente de las fuerzas productivas e impulsar los cambios sociales lo cual 
estará de acuerdo con las especifiadades de la política económica de cada comunidad, en 
particular con el sistema politico que presida la gestión publica y por consiguiente 
dependen de lo que considere cada pais como social 
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Para efecto de esta investigación se tomara como referencia la siguiente definición de 
politica social de Adolfo Alvarez ( 1994) 
"Las políticas sociales son las acciones del Estado en la definición de objetivos, 
estrategias y programas de intervención respecto a las problemáticas sociales, el 
bienestar y desarrollo social Que son representadas a través de estrategias lineas de 
intervención e instrumentos En este sentido amplio la definición de las políticas 
incluyen los presupuestos o fundamentos políticos técnicos, filosóficos explícitos o 
implícitos y las estrategias o líneas de nema 
En consecuencia, como una prolongación y expresion real de la politica aparecen los 
planes y los programas y sus soportes financieros presupuestanos, administrativos 
(recursos y condiciones para la gestión de las poi:ticas) 
Las pollinas sociales en cuanto a propósitos y estrategias para enfrentar problemas 
sociales y polnicos se traducen, por tanto en leyes planes programas presupuestos y 
acción publica que afectan no solo los niveles de vida y los modos de satisfaccion de las 
necesidades humanas sino tambien las propias condiciones culturales economicas y 
politicas de las sociedades 
La mtervención en el terreno social mediante la formulación de leyes y programas 
dirigidos a responder a la problemática social se gesto y desarrollo desde los inicios del 
crecimiento capitalista, y especialmente en el siglo XIX en Europa. 
Politica social y legislación social (Castro 2003) aparecen como términos molimos de 
este tipo de unervención, si bien se refiere a dos aspectos distintos la pnmera a objetivos 
y estrategias la segunda al desarrollo normativo y jundico de una politica. En otras 
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palabras lo que modernamente se conoce como politica social o el arta del bienestar 
social fue objeto de accion del Estado mucho antes de que consolidara el 
intervencionismo keynesuino Segun Alvarez (1994) las pnmeras leyes sociales que 
hacen parte de la política social de la htstona moderna sobre jornadas de trabajo 
su reglamentación para niños y mujeres, de descanso de seguros de enfermedad e ' 
invalidez, se promulgaron en Europa desde mediados del siglo XIX y se ampliaron en 
los comienzos del presente siglo 
En Aménca Latina, por ejemplo la legislacion laboral se inició en las pnmeras décadas 
del siglo XIX (Alba, 1964) las medidas de aseguración social siguieron aquellas 
chfunchendose en forma desigual en el continente desde las más tempranas México en 
1917 Chile en 1925 Colombia, Costa Rica y el Salvador 1949 1950 y en Panamá en 
1946 
La amphacion de la intervención del Estado en la salud, la educacion, el empleo la 
vivienda y en la previsión social y la configuración de la politica social como area 
importante de la función estatal conduce al desarrollo del llamado Estado del 
Bienestar el Welfore State el cual se interpreta como Estado Providencia, 
especialmente en la segunda postguerra. 
Estado de bienestar e intervención publica en la cuestión social no fueron ajenos a las 
crecientes demandas a la lucha social y politica de los trabajadores y de los pueblos al 
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contrano se puede aseverar que de una u otra forma, las polowas sociales aparecian 
como respuestas politicas bien de orden preventivo bien como remvindicaciones o 
verdaderos pactos de consenso o paz social politica. En este sentido las politicas del 
Estado no son una respuesta mecánica sino un modo de redentor y formular los 
problemas, los conflictos y las propias demandas sociales 
Las políticas sociales no siempre se onentan al bienestar social El Estado mediante sus 
politicas propone vanas funciones (Alvarez, 1994) 
S 	 1 Regulación y control, de los CollfildOS tensiones y presiones, sean sociales 
poi:ticas y económicas 
2 De crecimiento y desarrollo promocion crecimiento económico empleo e 
inversión 
3 Bienestar y Desarrollo Social como son el mejoramiento de la candad de 
vida superación de las desigualdades redistribución de la nqueza y 
promoción del bienestar social. 
4 Estabilidad como frenar procesos de cnsn, descomposición social, económica 
y política preservanon de la propia unidad nacional o de un determinado 
regimen socio-politico 
5 Fomento a la autonomía y las potencias nacionales estimulo de identidad 
nacional y capacidad para enfrentar retos extremos y futuros de la nación 
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Se puede afirmar que la politica social como estrategias de accion, tienen sus 
antecedentes en los programas de reinvinchcación social o en forma de autoayuda o de la 
asistencia social realizadas desde la propia sociedad civil En la histona de las pollinas 
sociales no es una excepción que su apanción haya sido precedida por programas de 
acción de la iglesia, los sindicatos los gremios los partidos politicos o filantropicos 
individuales por grupos comurutanos y asociativos 
Las pollinas sociales del Estado son objeto de discusion y evaluación sistematica no tanto 
por su significado académico sino por sus implicaciones sobre el bienestar y la calidad de 
vida de la población, ya que la propia estructura y distnbución del poder politico no se da 
de la mejor manera entre partidos y grupos sociales 
En cierta medida, el desarrollo de los partidos politicos su diferenciacion y consolidacion 
estuvo ligado a la formulación e unpulso de determinadas politicas sociales o la 
confrontacion de otras Con el creciente pragmatismo de la politica, esa vinculación 
estrecha entre las políticas sociales y los proyectos de los partidos tienden a borrarse o 
disminuirse 
La politica social ha llegado a ser un campo de acción más leónco o de encuentros y 
concertación entre 'técnicos y políticos y proyectos de intervencion social de la acción 
publica y ciudadana. 
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2 1 2 Bienestar Social 
Carencias y bienestar social son dos caras distintas de la cuestión social la pnmera hace 
referencia a conflictos carencias o necesidades por resolver y la segunda, en cuanto a 
niveles alcanzados o propuestos en la satisfaccion de necesidades de una comunidad 
Las necesidades son aquellas condiciones o requerimientos matenales sociales o 
espirituales indispensables para que las personas y la sociedad puedan desplegar sus 
energias y capacidad creativas y de disfrute de la vida. 
La problemática y bienestar se refieren desde distintos angulos a las condiciones de vida, 
al nivel y la calidad de vida, la primera desde el plano de las carencias o las ausencias y la 
segunda desde los logros las realizaciones o las proyecciones 
Desde los trabajos y fommlaciones pioneras de Abraharn Maslow sobre la escala de 
necesidades y sus relaciones con los distintos estadios de desarrollo las clasificaciones y 
formulaciones sobre las necesidades humanas han ido en aumento El fracaso de los 
modelos y la óptica desarrollista, que proponían que el bienestar y el desarrollo social eran 
un producto "natural o "normal" del crecimiento económico condujo en el ámbito de las 
Agencias Internacionales de Desarrollo a proponer un enfoque fundado en la satisfaccion 
de las necesidades esenciales o básicas como cnteno de evaluacion de las políticas y 
modelos de desarrollo y del bienestar mismo Hay una abundante produccion sobre el 
tema, promovida especialmente por la Orgaruzacion Internacional del Trabajo (OIT) y por 
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la Comision Económica para América Latina y el Caribe (CEPAL) en Amenca Latina y 
más recientemente el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD) 
Para la OIT el concepto de las necesidades básicas se refiere a aquellas "cuya satisfacción 
constituya un nivel de vida mirara° (orr 1976) incluyendo en ellas en primer lugar 
ciertas exigencias de consumo privado de las familias (alimento vestuario habitación y 
vivienda) en segundo lugar servicios esenciales de caracter comunitano o social (agua 
potable saneamiento básico salud, educacion y transporte) y por ultimo condiciones de 
participacion de las decisiones que afectan a individuos y comunidades El empleo 
aparece como medio y como fin "el empleo proporciona ingreso al empleado y de la 
conciencia de hallarse empleado en algo que vale la pena humanizar el empleo y hacerlo 
más satisfactorio aparece como un elemento importante de esa concepción 
El bienestar social alcanzado por una determinada sociedad (Alvarez, 1994) comunidad o 
sector social se refiere al grado que han satisfecho las necesidades humanas fundamentales 
de empleo ingresos, educacion, salud, vivienda y servicios publicos y en otros aspectos 
como la seguridad social, la cultura, el ocio y las posibilidades de participar en la toma de 
decisiones En este sentido el bienestar social es sinónimo de progreso y desarrollo social 
de la calidad de vida. 
Bienestar social es un concepto abstracto y genénco en una sociedad existen diferentes 
niveles de promedio de vida, en estricto sentido coexisten distintos niveles de bienestar 
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que se vinculan a las diferencias económicas y sociales existentes Es decir se trata no 
solamente de diferencias derivadas de la estratificación social sino tambien de las 
desigualdades entre regiones entre géneros (sexo generaciones etc ) y entre naciones 
Segun Alvarez, (Idem 27) el bienestar social se refiere al "conjunto de condiciones de 
existencia y de disfrute de la vida, que además de las condiciones matenales, son las 
condiciones sociales, culturales, espirituales y afectivos cuya importancia y 
significación en la fehadad y el bienestar humano son innegables El acceso al 
bienestar material no existe por fuera de las condiciones institucionales y sociales de la 
cultura que determinan, por ejemplo los derechos individuales y colectivos sus valores y 
aspiraciones en una determinada sociedad 
El bienestar social en las sociedades contemporáneas ha estado influenciado de una 
manera significativa por el Estado con sus politicas y programas y también por la 
sociedad civil incluyendo en ella la familia, la iglesia, las organizaciones sociales la vida 
comunitaria, entre otros con sus valores normas y patrones de solidaridad, de 
convivencia, etc Cuyas estrategias y acciones determinan en buena parte los estilos, las 
formas de vida y existencia de las sociedades Es importante señalar que cuando nos 
referimos a niveles de vida (Naciones Unidas 1995) son variables materiales o 
cuanhficables son carencias calidad de vida se refiere a aspectos cualitativos, como el 
medio ambiente redes de solidaridad y afecto patrones de consumo la identidad, entre 
otros 
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Algunas variables de comun uso de los problemas y el bienestar social son 
• Empleo 
• Nutrieron 
• Saneamiento y condiciones del hábitat 
• Afectivo emocionales 




2 1.3 Globalización modernización del Estado y el bienestar social 
La globalización, entendida como un macroproceso que impnme la nueva lógica al 
proceso de desarrollo capitalista (Naciones Unidas 1995) permite que los paises 
capitalistas desarrollados e industnalizados que han mvertido en la generacion del 
conocimiento como punta de lanza de ese desarrollo marquen el ntmo en el 
establecimiento 	 de 	 la 	 divismn 	 internacional 	 del 	 trabajo 
El establecimiento de patrones de consumo y produccion se impone como un imperativo qu 
coloca a esta ultima por encima de las necesidades sociales y la identidad cultural de la 
naciones 
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Por otra parte el mercado de bienes y servicios se concibe como la forma ideal d 
organización para aumentar y sostener la riqueza individual y colectiva mediante tuveles d 
competencia que sobrepasan la inviolabilidad de la vida humana y condicionan la existencia 
la capacidad económica de accesar a ellos En estas condiciones es dificil pensar en ir 
verdadero desarrollo humano sostenible y ligado al bienestar social pues la propuest 
neoliberal del desarrollo fundamenta su acción, en el reconocimiento del mercado como I 
fuerza motora y organizadora de la sociedad por excelencia, es decir en las leyes que impone 
la oferta y demanda de servicios extendida también a los servicios socialei 
Es posible observar un paulatino olvido de la dimensión humana en los procesos económico 
(Vega, 1998) lo que ha promovido en el seno de agentes sociales de orden internacional I 
necesidad de repensar la tarea del modelo de desarrollo y con el papel del Estado En &chi 
modelo el acceso está refendo a la posibilidad de adquirir el servicio en el mercado y 1 
disponibilidad a las condiciones propias del mismo De ahi que la globalización h 
encontrado en la propuesta neoliberal del desarrollo un terreno fértil para cumplir su 
propositos orientados a. 
• Crear una estructura social económica, política y cultural superpuesta a la 
estados nacionales. 
• Estimular y fortalecer el desarrollo tecnológico a partir de la producción d 
conocimiento, como eje central de la acumulacion capitalista en las postrimería 
del siglo XX e inicios del nuevo siglo 
• Manejo de la información con el propósito de incidir en la cultura, la política, I 
economía, y lo social en sus diversas manifestaciones 
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• Incidencia en los hábitos y patrones de consumo de la poblanon para onentar e 
consumo de bienes y servicios de manera que se mantenga y aumente la demanda. 
• Cambio en la forma y el contenido de las finanzas mediante el manejo do 
transacciones internacionales a través de medios electrónicos y pohhcas monetanai 
que han revolucionado el mundo del capital movimientos de grandes masas do 
capital mediante depósitos electrónicos, circulación de dinero plástico quo 
paulatinamente sustituye el dmero en billete, monedas y cheques con lo cua 
aparecen nuevas formas monetarias que revolucionan el mundo de las finanzas. 
• De otra parte se ha producido una importante diseminación de capital financien 
internacional en países en los que las distancias ya no cuentan gracias a los avance 
tecnológicos. 
• Cambios en el mundo del trabajo mediante la robótica, y la automatización, quo 
sustituyen la fuerza de trabajo y la obligan a plurahzarse y a mvolucrarse et 
procesos migratonos que abaratan su valor 
• Cambios en las condiciones la dinámica y los tipos de transporte que inciden en I: 
economía, al estimularse y fortalecerse el traslado de mercancías, los recurso! 
humanos calificados, y el acceso y uso de la tecnología. 
• Fortalecimiento de la concepción mundial del intercambio comercial 
fundamentado en la ley de ventajas comparativas 
• Nueva división social del trabajo que favorece a países proteccionistas con altos 
indices de producción de mercancías (Vega, 1998) 
Se evidencia una suerte de cnsis (1-linkelarnert, 1995) que esta más refenda a la ruptura de h 
racionalidad económica, que corresponde a los circuitos de reproducción humana y 11 
naturaleza lo cual implica la sobreviven= de los seres humanos y la naturaleza misma 
2131  La estructura del Estado 
La revolución tecnológica (UNIVERSIDAD MAYOR DE SAN ANDRES 2004) que expresa e 
mundo del trabajo evidencia cambios en diversos aspectos como los medios de trabajo lo: 
instrumentos los procesos que llevan a los Estados a gestar cambios en su forma de actuado] 
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para atender lo social En consecuencia, se observan cambios que podnamos resumir en lo 
siguientes ejes 
• Ajustes estructurales que actuan en dos dimensiones 
o Mediante la desestructuracion de las funciones desarrollistas del estado 
o La desregulacion del estado 
• La reestructuracion de la política social 
Este ultimo aspecto merece especial consideración toda vez que se señalan como 
justificantes dos tipos de problemas centrales 
• Cnsis de la administración pública cuyos signos más significativos son 
o Crecimiento desmedido del aparato de la admirustracion publica, 
o Irracionalidad técnica e institucional 
o Problemas en la gestión de la politica social 
o Presión en la demanda de los servicios lo que supera la capacidad de respuesta de 
Estado 
o Inadecuada programacion de los servicios 
o Sistema de información insuficiente e ineficiente para apoyar la toma de decisiones 
o Inexistencia o insuficiencia de instrumentos de control para la prestación de lo 
servicios 
o Instancias de supervisión ineficientes para atender el análisis de las propuestas d 
trabajo desde una perspectiva cualitativa, 
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o Modelos de atención anacrónicos que no satisfacen necesidades de cobertura 
calidad de la atención 
• Debilidades de la política social, cuyos signos mas evidentes son 
o Excesiva politización 
o Procedimientos y modos de gestión anacrónico 
o Estrategias y concepciones irracionales en la prestacion de los servicios 
o Modelos terapéuticos y curativos de alto costo y poca efectividad 
o Enfoques parciales en el análisis y la atencion de las necesidades sociales 
o Modelos impuestos y con una alta centralización administrativa, 
o Desarrollo poco planificado del aparato de bienestar que implica duplicidades : ( 
desperdicio de recursos 
o Concepciones anacrónicas que no permiten atender adecuadamente las nuevas y vieja 
demandas 
o Patrones y modelos organizacionales que marcan signos de agotamiento de la 
organizaciones 
o Cultura institucional que responde a valores hacia el trabajo correspondientes a otro 
contextos 
En consecuencia, se observan también cambios en los siguientes aspectos 
o Gradual estunulación de los procesos de participacion social controlada por el estad 
para sugerir soluciones 
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• Desconocimiento efectivo del trabajo adicional 
• Intensificacion de la jornada de trabajo 
• Introducción y fortalecimiento del control gerencia! 
• Retiros voluntarios 
• Selectividad de la politica social 
• Ruptura de contratos colectivos 
• Cambios en la lógica operacional de las mstituciones 
• Mochficacion del objetivo social de las instituciones por la generación de excedentes 
• Refilantropización de la política social con una vision asistencial caritativa 
2 1.3 2 La estructura productiva 
Esta se caracteriza por los siguientes aspectos 
• Eliminación protecciorusta, 
• Desregulacion econonuca 
• Favorecirruento de la inversión 
• Favorecumento del capital especulativo en todas sus intenciones 
• Producción para la exportación lo que redundará en importante generación de divisas, 
• Onentación de la producción hacia el mercado internacional 
2 13.3 Tendencias en el mercado laboral 
Esta tendencia identifica cambios en los siguientes factores 
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• Las formas de contratación de la fuerza de trabajo lo cual se expresa en los siguiente 
aspectos 
o Perdida de derechos 
o Subcontratación de la fuerza de trabajo 
o Inestabilidad 
o Dispersion, pluralización de la fuerza de trabajo 
o Deterioro salarial (directo y complementario) 
o Perdida de capacidad adquisitiva, 
o También es posible observar importantes cambios en la organización del trabaj 
cuyas expresiones más concretas son 
o Separación entre la concepción del trabajo y la ejecución 
o El proceso de trabajo cada vez se divide más en partes 
o Se da una separación entre el control y la calidad de la ejecución 
o Nuevas formas de calidad total mediante la mcorporacion de las personas en I 
identificación de los problemas 
Frente a tal magnitud de cambios (Navarro 2002) tanto los organismos internacionales com 
los gobiernos inician transformaciones significativas en los estados que responden a la ruptw 
del consenso sobre la manutencion del estado de bienestar y que toma cuerpo en la llamad 
modernización 
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2 1.3 4 Modernización del estado y bienestar social 
De acuerdo a Navarro (2002) la modernizacion del Estado es un proceso complejo d 
cambio y adecuación a los nuevos escenanos del entorno nacional e internacional qu 
comprende acciones de largo plazo así como cambios e innovaciones en el sistem 
económico político, organizativo y cultural" 
La moderruzacion supone el reordenamiento del sistema estatal para que responda tanto 
en su lógica como en sus propositos a las demandas del proceso de globalización 
incorporando cntenos de eficiencia, y eficacia a través de factores como el conocimiento 
la tecnología y la información 
Este proceso supone ademas la transformación de la cultura administrativa y politica d 
diversos actores y que se expresa en cambios como los siguientes (Oszlalc, 1996) 
• Pnvanzación de obras empresas y servicios publicos 
• Descentralizacion de funciones hacia instancias locales 
• Desregulación de la actividad económica del Estado 
• Desmonopoltzación de la producción econonuca del Estado 
• Disminución de numero de instituciones publicas 
• Reducción masiva de plantas y puestos asi como de personal 
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Segun el autor Oszlak (1996) una motivacion de la ruptura del consenso sobre el estado di 
bienestar es el malestar que ha generado lustoncamente el sistema de gestión publica que s 
produjo en el mismo y que tuvo entre sus detractores más importantes a Margaret Tatcher 
Ronald Reagan Ambos han sido identificados como ideólogos de la moderruzacion par 
mejorar las condiciones de propagacion del modelo neohberal 
La llamada definición programática (Idem 34) del rol de estado en el nuevo contexto: 
estrategia mediante la cual se readecuan los estados a las necesidades del capital debe tomar el 
cuenta los siguientes aspectos 
• Emergencia de nuevos ambitos junsdiccionales como las divisiones políticas : 
temtonales menores 	 provmcias departamentos 	 regiones murucipial 
posibilidades de sobreviven= del estado empresario 
• Posibilidades de la partiapacion del estado en la regulación de las empresas y lo 
servicios pnvatizados 
• Sobreviven= o desapancion de las ftmciones del estado de bienestar 
• Perspectivas de la acción del estado sobre la promoaon y el ordenamiento de 1 
actividad economica 
• Intervención de las polificas supranacionales en la gestión publica 
• Cntenos y parámetros de desarrollo de los recursos humanos centrados en el ménto 
el desarrollo de una carrera profesional 
• Papel del chentelismo politico en el acceso a la ftmcion publica 
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• Surgimiento y privilegio de nuevos valores como fundamento en la cultur 
administrativa transparencia, excelencia, vocacion de servicio y rendición de cuentas 
• Incorporación de tecnologias administrativas de avanzada en la gestión publica 
El proceso de la modernización del Estado plantea a los gobiernos especialmente de paise 
penféncos como los latinoamericanos la necesidad de fortalecer y consolidar proceso 
democráticos (Ibid 37) de otro lado la promoción del crecimiento económico y la distnbucto 
equitativa de la riqueza socialmente producida, pero también la comprensión de nuevas forma 
de gestión de la politica social centradas en el desarrollo local 
En este contexto (Ibid 46) se imponen importantes cambios que hagan posible I 
permanencia de un Estado reconvertido que mantenga presencia bajo la llamada forma di 
estado catalttico Este corresponde a aquella forma que depende predominantemente de su 
propios recursos actuando como factor dominante en coaliciones con otros estado: 
instituciones transnacionales y grupos pnvados sin renunciar a su identidad distintiva y si 
objetivos especificos Busca constituirse en elemento indispensable para el exito d 
coaliciones estratégicas particulares con niveles de independencia que le den condiciones d 
autonomia 
Por otra parte en el marco de la modernización del Estado el trabajo con los gobiernos locale 
sustentado en la plaruficacion participativa que hace parte de las nuevas estrategias de gestioi 
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se constituye en desafio que permite identificarlo como un proceso flexible dinámico 
cambiante que transforma las posibilidades de incidir en la politica social 
La modernización del Estado supone un reconocimiento de que los servicios publicos soi 
manejados politicamente es decir buscan satisfacer las demandas pollinas para articula 
intereses y contribuir al control y la integracion social 
Esto los diferencia de manera significativa de los servicios privados que son dmarruzados po 
el mercado y que buscan captar excedente para acumular riqueza 
De ahí que la logica de su funcionamiento imprime demandas muy particulares en L 
intervencion profesional derivadas de las nuevas condiciones que el proceso de modernizad& 
establece a la division sociotecnica del trabajo 
2 1 4 El desarrollo humano 
Un grupo de estudiosos latinoamericanos y europeos, a partir de los trabajos de Manfred 
Max Neef Premio Nobel de la Economia Alternativa, buscando una nueva filosofia del 
desarrollo han postulado un esquema clasificatorio de las necesidades humanas 
combinando dos angulos el existencial y el axiológico 
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De acuerdo con este enfoque las necesidades humanas son finitas pocas y clasificables 
son las mismas en todas la culturas y en todos los periodos lustóncos Lo que cambia, a 
traves el tiempo y de las culturas es la manera o los medios utilizados para la satisfacción 
de las necesidades Sus ideas y propuestas están recogidas en el texto Desarrollo a 
Escala Humana una opción para el futuro (de Manfred Max Neef Antoruo Elizalde y 
Mann flopenhayn) en Revista —Development Dialogue numero especial 1986 Capaury 
Fundación Dag Harnmarskjodl (p 27) 
El bienestar social se expresa como determinadas condiciones materiales nene como 
determinantes y elementos constitutivos un conjunto de condiciones espirituales sociales 
culturales e institucionales de gran importancia y vital significacion a la existencia y a una 
vida humana digna. 
La dimensión existencial no reduce el bienestar y la satisfacción de necesidades al tener 
bienes tener riqueza, comunicación_ Tomando como condiciones también son 
fundamentales se debe tener presente la de naturaleza psico-social la participacion, la 
seguridad la protección la previsión social y la propia preservacion de la naturaleza 
congruente con la idea de un desarrollo sostenible 
16 
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Fuente Naciones Unidas 195 
2 1.5 Derechos humanos y bienestar social — 
La Declaración de los Derechos Humanos de 1948 (Naciones Unidas 1995) en su 
preaatbulo planteaba como objetivo general "La promoción del progreso social y la 
"IR 
busqueda de más altos niveles de vida "dentro de un concepto más ampho de 
hbertad" en su articulo 25 postulaba "bienestar y un nivel de vida adecuado" como 
derecho de toda persona" 
A estas metas y aspiraciones colectivas de bienestar y convivencia deberían apuntar los 
Estados la sociedad civil cada nación y la comwudad internacional La multiplicidad de 
Declaraciones y Convenios Internacionales han ampliado lo que debe entenderse a finales 
de siglo XX, por bienestar y desarrollo social El estudio de los problemas o del Estado de 
bienestar podna reformularse en términos de hasta qué punto las declaraciones y los 
derechos enunciados son realidad en su aplicación y cobertura, para los distintos géneros y 
categonas sociales de ciudadanos ¿Cómo se verifican en sus condiciones de vida? 
El bienestar social como concepto o como ideal que puede evaluarse o descnbirse se 
coloca como un asunto ético-politico sobre los valores e ideales respecto de ¿Qué es el 
hombre cuáles son sus derechos y cómo se concibe su dignidad Implica también una 
defimcion sobre los papeles de los individuos la sociedad y el Estado respecto de esos 
determinados ideales y aspiraciones es decir ¿cual es el ámbito y la responsabilidad de 
cada uno respecto de esos ideales? 
2 1 6 La pohhca de bienestar social 
Hasta 1995 se han celebrado dos reuniones internacionales para tratar de manera 
especifica los problemas de bienestar social 
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En la pnmera Celebracion de la Conferencia Internacional de Ministros Encargados de 
los Servicios de Bienestar Social se destacaron dos aspectos Importantes en cuanto a los 
cambios producidos respecto a las politicas de bienestar social desde 1969 hasta 1987 en 
la Consulta Interregional ellos son 
1 Tendencia general a realizar programas con todo un grupo o toda una 
comunidad, en lugar de concentrarse en los individuos necesitados 
2 Dejar de considerar el bienestar social como mecanismo redistnbutivo para 
socializar las cargas privadas y transferir recursos de los que tienen mejor 
situacion economica hacia los mas desfavorecidos para pasar a considerar que 
el bienestar social representa también una forma de inversion directa al elevar 
el nivel de vida de grandes sectores de poblacion y alentando la participación 
de los asuntos micos 
Unos veinte años más tarde surge la Consulta Interregional sobre Politicas y Programas 
de Bienestar Social para el desarrollo llevado a cabo en las oficinas de Naciones Unidas 
en Viena en 1987 En ella participaron noventa y uno de los Estados Miembros de la 
ONU En esta reunion de consulta se produjo abundante documentacion sobre las nuevas 
onentaciones y tendencias en la politica de bienestar social 
Hacemos mencion de aquellas cuestiones mas significativas y utiles para los Trabajadores 
Sociales 
an 
1 Tendencias recientes y problemas actuales de las políticas de bienestar social 
2 Politicas de bienestar social para hacer frente a las nuevas circunstancias 
sociales y de desarrollo 
3 Nuevos enfoques de los programas de bienestar social para satisfacer 
necesidades básicas 
4 Organización y adnumstración de estos programas 
5 Principios normativos para las politicas y programa de bienestar social para el 
desarrollo de un futuro próximo 
2 1 7 Participación y bienestar social 
La participación es un concepto actual para hablar de bienestar social (Naciones Unidas 
1995) es decir cuando nos referimos a éste como objetivo y como medio del desarrollo 
social El parrafo c) del articulo 5 de la Declaracion sobre el Progreso y el Desarrollo en 
lo Social pide 
"La participación activa de todos los elementos de las sociedad mdmdualmente o 
por medio de asociaciones, en la definición y la realización de los objetivos comunes 
de desarrollo dentro del pleno respeto de las hbertades fundamentales consagradas 
por la Declaración Universal de Derechos Humanos" 
La Estrategia Internacional del Desarrollo para el Tercer Decenio de las Naciones Unidas 
para el desarrollo (Naciones Unidas 1995) declara que El objetivo ultimo del 
desarrollo es el aumento constante del bienestar de toda la población, sobre la base 
de su participación plena en el proceso de desarrollo y de una distribución justa de 
los beneficios derivados de este 
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La plena participación en igualdad de condiciones en todas las actividades económicas y 
sociales es el fundamento de las estrategias aprobadas en reciente conferencias 
internacionales sobre todo las Estrategias de Nairobi onentadas hacia el futuro para el 
adelanto de la mujer y las estrategias relativas a la situación de los dtsrapacitados y los 
grupos de población especiales inclusive la juventud y las personas de edad 
Ademas de la incorporación del objetivo de la participación en instrumentos nacionales 
e internacionales la participación como aspiración popular ha acumulado unpetu en los 
ultunos años Esto se refleja en la proliferacion de diversos grupos cooperativos, de base 
y de autoayuda, y en la forma cada vez más organizada en que distintos grupos de 
intereses sociales expresan sus preocupaciones A manera de ejemplo el que se tengan 
en cuenta sus opiniones en las decisiones que afectan sus intereses Uno de los principios 
básicos de la politica de bienestar social consiste en fomentar la participacion más amplia 
posible de la población en las actividades sociales y económicas 
El desafio para el futuro radica en integrar este principio en las actividades de bienestar 
social al establecer nuevas relaciones entre los que swrinustran estos servicios y 
prestaciones de bienestar social y los que reciben, y hacer posible una mayor 
participacion de los/as beneficianos/as en las decisiones relativas a sus necesidades y en 
la ejecución de programas 
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2 1 8 Tendencias recientes y problemas actuales de la politica de bienestar social 
Desde la celebración de la Conferencia Internacional de Ministros Encargado de los 
Servicios de Bienestar Social en 1968 y la aprobación de la Declaracion sobre el Progreso 
y el Desarrollo en los Social por la Asamblea General en 1969 han ocumdo cambios 
importantes en las politicas y programas de bienestar social así como en la condiciones 
sociales subyacentes que esa politica y programa abordan 
Los programas de bienestar social (Naciones Unidas 1995) se han ampliado tanto en el 
ambito de su aplicación como en sus recursos La vida ha mejorado gracias a vanas 
formas de prestaciones como son 
a) Protección durante la enfermedad, el desempleo la vejez 
b) Servicios preventivos onentados al desarrollo como atención a la madre al lactante y 
al nulo/a, la nutrición, alfabetización de adultos y protección contra las enfermedades 
c) Vanas formas nuevas de servicios de desarrollo comurutano 
Estas prestaciones suelen formar parte de programas amplios de reforma agraria, 
reasentamiento o reordenamiento urbano Un componente de sigruficacion especial para 
el bienestar social en los paises en desarrollo es el elemento de la subvención en una sene 
de bienes de consumo ampliamente utilizados Todas las formas de subvención, incluidas 
las subvenciones economicas aumentaron mucho en los decenios de 1960 y 1970 y 
representaron aproximadamente el 12% del gasto de los gobiernos centrales en el año 
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1980 en que alcanzaron su nivel máximo a partir de dicho año las subvenciones entre 
ellas las concedidas a los bienes de consumo de prunera necesidad, sufren profundas 
reducciones en muchos paises lo que fue un reflejo de las crecientes dificultades 
presupuestarias y de los esfuerzos por controlar los déficit de aumento 
Con el aumento del gasto publico en programa de segundad y bienestar social y la 
expenencia acumulada en la gestión de estos se logró percibir por razones bastante 
diferentes en chstuitos paises que los beneficios que la sociedad obtema en materia de 
bienestar social de estos programas no aumentaban en proporción al gasto realizado 
Segun Naciones Unidas (1995) en las economías de mercado las cnticas han apuntado 
hacia 
a) La falta de coordinación entre los programa de diferentes sectores la apanción de 
desniveles en el alcance de los servicios, el presunto aumento de la lejanía de los 
sistemas con respecto a los clientes, la reciente demanda y los procedimientos 
engorrosos para presentar reclamaciones, la aparente perpetuación de la 
dependencia que constituía la base de algunos programa y los efectos 
deshumanaadores y los costos excesivos del cuidado en instituciones Una crítica más 
general ha sido que muchas prestaciones y servicios se difundieron demasiado poco al 
ponerlos al alcance de todos, lo que afecto a la calidad de servicios e =pullo que los más 
necesitados pudieran realmente utilizarlos o beneficiarse suficientemente de ellos 
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Estas criticas en 1970 y 1960 a ruvel de gastos para satisfacer esas obligaciones han 
aumentado considerablemente desde entonces Los países se encuentran, ahora con un 
dilema de cómo satisfacer las obligaciones sui aumentar las cargas fiscales mas allá de los 
niveles actualmente aceptables para la comunidad 
Las reformas relativas a la organización y el alcance de los sistemas de bienestar social 
Se han insistido en la necesidad de deterrrunar mejor los objetivos asa como de 
establecer requisitos más rigurosos para poder optar a los servicios 
b) Reducir, el acceso al cuidado dispendioso en instituciones, 
c) Racionalizar los programa, 
d) Aumentar la eficacia en función de los costos mediante la eliminación del 
despilfarro y subcontrataran de servicio sobre la base de la competitrvidad 
e) Devolver ciertos servicios al sector privado en algunos países y 
O adoptar técnica perfeccionadas de gestión, incluso una utilizaran más amplia de 
computadora para los registros 
Estas reformas tienen como objetivo fundamental reducir los costos e impedir que haya 
abusos aunque la fijación de metas y algunas de las demas reformas también podrán 
contribuir a mejorar los servicios de manera electiva 
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Algunas estrategias para mejorar los servicios en forma general y el método prefendo en 
los paises desarrollados con economia de mercado han sido 
I Dotar de mayores facultades en materia de elaboracion y gestión de programa a los 
tuveles regionales provinciales y locales de gobierno lo que implica un 
desplazamiento parcial de la carga que representa la fmanciacion de programas del 
gobierno central a los gobiernos locales 
2 Un mayor hincapié en las organizaciones voluntarias y otras organizaciones no 
gubernamentales y en algunos paises en el suministro generalizado de servicios 
sobre bases comerciales o empresanales 
3 Mayor participación de los usuarios y se dependa mas de la familia, el vecindano y 
la comunidad local como sistemas de apoyo 
Esto tiene como finalidad aprovechar los recursos insuficientemente utilizados una mayor 
capacidad para valerse de medios propios para el individuo y la comunidad, esos enfoques 
buscan un traspaso de parte de la carga antenormente asumida por el Estado al individuo o 
las organizaciones voluntarias para el desarrollo basado en las cooperativas la familia, el 
vecindario o la comtuudad 
En países, con distinto niveles de desarrollo las Organizaciones no Gubernamentales han 
desempeñado un papel fundamental en el bienestar social Han iniciado muchos servicios 
y prácticas actualmente suministrados o continuados por los gobiernos También han 
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apoyado y complementado los programas gubernamentales y en muchos paises 
colaboraron activamente con los gobiernos tanto a nivel nacional como local Han 
contribuido a que tenga conciencia de algunos problemas concretos y han orientado los 
recursos publicos hacia la solución de estos movilizando cuantiosos recursos propios Por 
lo general las Organizaciones no Gubernamentales combinan las actividades voluntarias y 
muchas veces logran organizar programas sin necesidad de mecanismos y procedimientos 
administrativos complejos Las Organizaciones no Gubernamentales han demostrado su 
capacidad para hacer frente a las necesidades nuevas y a diferentes crisis y en el periodo 
actual de descenso de niveles de vida en muchos paises y de limitaciones financieras en 
los presupuestos publicas se les considera cada vez más como un recurso valioso Al 
mismo tiempo los gobiernos han ampliado gradualmente su competencia sobres las 
Organizaciones no Gubernamentales supervisan más estrechamente sus operaciones y a 
veces les suministran más apoyo financiero 
2.2 PROGRAMAS Y SERVICIOS DE BIENESTAR SOCIAL 
Independientemente de la empresa donde el empleado trabaje los empleados/as presentan 
problemas personales ya sea que se relacione con el estrés en el trabajo o que sea de tipo 
legal material financiero o de salud, todos tienen un elemento en comun. si 
 un empleado 
expenmenta un problema personal tarde o temprano se manifestará así mismo en el lugar 
de trabajo en ternunos de disminución de la productividad, el aumento del ausentismo o 
de movimientos de personal Para ayudar a los empleados a enfrentar estos problemas 
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personales las comparlas están implementando los Programas de Asistencia al Empleado 
(PAE) a los cuales denominamos hoy bienestar social del empleado/a. 
Los Programas de Asistencia al Empleado (De Cenzo 2003) como existen en la 
actualidad, son una extensión de los programas que surgieron en las compañias 
norteamericanas en la década de los cuarenta. Compañías como Du Pont, Standard Oil y 
Kodalc reconocieron que vanos de sus empleados teman problemas con el alcohol Para 
ayudarlos se implementaron programas formales en las instalaciones de la compañia para 
capacitar a estos trabajadores acerca de los peligros del alcohol y para ayudarlos a superar 
su aducción Se enfatizo la busqueda de los trabajadores correctos que se adaptaran a los 
puestos de trabajo la capacitación que debía ofrecérseles para que se desempeñarán 
correctamente y toda una vanedad de oportunidades que la empresa debía brindarles para 
que se superarán. Todas estas funciones toman tiempo y dinero considerables Se sabe 
que para que un empleado llegue a ser completamente productivo se requiere mucho 
tiempo y que es un proceso en el cual la compañía necesita invertir en su gente Y como 
en cualquier otro tipo de inversión, la compañia espera dividendos adecuados Ahora, 
¿cómo se relaciona esto con los PAF' 
Sin importar los beneficios que un PAE pueda aportar a una organincion, existe un 
aspecto que no puede garantizarse la participación del empleado/a. Se debe considerar 
que el PAE es una experiencia que vale la pena para el empleado Los/as trabajadores/as 
deben ver que es un servicio diseñado para ayudarlos a enfrentar situaciones como la 
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dependencia al alcohol o sustancias químicas los problemas emocionales el estrés 
planeación de actividades postenores a la jubilacion, situaciones fortuitas, problemas 
maritales los asuntos relativos a la trayectoria laboral los problemas financieros y legales 
o el despido y por ultimo los empleados con cancer y/o Síndrome de Inmunodeficiencia 
Adquirida (SIDA) Es necesario que los/as empleados/as tengan conocimiento de estos 
servicios la manera de cómo hacer uso de ellos y la forma en que se garantiza la 
confidencial:dad Además los/as supervisores/as deben estar adecuadamente 
capacitados para reconocer los cambios en las conductas de los/as empleados/s para 
refenrlos al PAE de manera confidencial En relación con el asunto del cáncer y SIDA, la 
confidencialidad se torna en un asunto de mucha mas importancia. 
Cuando se mencionan los programas de bienestar (De Cenzo 2003) en cualquier 
organización, se hace referencia a cualquier tipo de programa diseñado para mantener la 
salud de los/as empleados/as Existen diferentes programas de ese tipo y se enfoca para 
mantener la salud de los/as empleados/as como dejar de fumar el control de peso el 
manejo del estés Los programas de bienestar social se diseñan para ayudar a disminuir 
costos de las empresas en salud, y para disminuir el ausentismo y los movimientos de 
personal previniendo los problemas médicos Por ejemplo se estima que durante 10 años 
la Adolph Corporation Company ha ahorrado casi dos millones de dólares en las primas 
de los seguros médicos reducido el numero de licencias por enfermedad y aumentado la 
productividad 
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Los programas de bienestar social no funcionan a menos que los/as empleados/s 
consideren que tiene algun valor En Estados Unidos se estima que lo utilizan el 20% de 
los/as empleados/as que nene acceso a este servicio Es necesario que se establezcan 
ciertos criterios pnmero es necesario el apoyo de la dirección general en términos de 
recursos y en el uso personal de los programas de lo contrario estarán enviándoles a los 
empleados el mensaje equivocado Segundo es necesario que también le sirva a la familia 
del empleado/a. Esto no solamente provee atmósfera en la que los miembros de las 
familias pueden mantener juntos su salud sino que también reduce los posibles costos 
médicos para los/as dependientes Finalmente viene el problema de la información que 
proporciona los/as empleados/as Si los programas se diseñan sin considerar sus 
necesidades incluso los mejores de ellos fracasarán. 
Las organizaciones necesitan promover las participación (De Cenzo 	 2003) 
preguntándoles cuáles son los servicios que utilizarán si estuvieran disponibles Las 
organizaciones recogen una buena ganancia por sus inversiones los programas de 
asistencia y de bienestar para los empleados han probado que proporcionan resultados del 
tipo ganar ganar para todos los participantes 
Respecto a la participación del trabajador en la gestión empresarial no necesariamente 
hay que pertenecer a la Junta Directiva. La filosofía de la participación del empleado en la 
gestión empresarial es mucho más significativa. Implica que el o la trabajador/a sienta que 
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sus habilidades destrezas conocimientos y experiencias si son tenidos en cuenta por la 
empresa en la toma de decisiones que afectan y conciernen a todos 
La participación del trabajador/a en los programas y servicios de bienestar social 
redundan en su mayor identificación y sentido de pertenencia, lo cual por supuesto 
conduce al logro de objetivos y a la mayor productividad de la empresa. 
Hay una gran variedad de facilidades, de conveniencias y de servicios que pueden 
componer un Plan de Beneficios Sociales Pigors y Myers (1995) anotan 'facilidades y 
servicios que sirven para promover 
1 Salud 
2 Segundad 
3 Provisiones de bienestar (como vestuano, salas cerradas y salas para 
refngenos y de descanso) 
4 Mayor segundad económica (por medio de algunos mecanismos, como fondos 
de pensión de jubilación vanas formas de seguro personal y préstamos) 
5 Recreación (utilización constructiva del tiempo de descanso) 
6 Consejena para problemas personales y de familias 
7 Actividades comunitarias (chicas y humanitanas)" 
Esta lista no incluye algunos beneficios sociales extras o marginales pero permite 
observar algunos de los umumerables servicios y beneficios prestados por las empresas a 
sus empleados 
Hacemos mencion de algunos programas de bienestar del empleado en las organizaciones 
(Fernández y Gallego 1991) como son actividades de tiempo libre la OIT ha afirmado 
la necesidad de que los trabajadores dispongan de servicios que les pemutan participar 
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durante el tiempo libre diario y semanal de actividades amenas y adecimcins a sus 
necesidades aptitudes y preferencias También ha afirmado que el uso racional del tiempo 
libre posibilita que el trabajador realice otro tipo de actividades interesantes para él 
recreativas, culturales o sociales que le brinden la oportunidad de conocer otros campos, 
interrelacionarse disminuir la tension y el estrés del trabajo diario y por ende incrementar 
su productividad en una palabra desarrollarse integralmente 
Algunas empresas realizan actividades deportivas que contribuyen a enriquecer la 
personalidad, mantener el buen estado fisico eliminar la tensión y trabajar por el logro de 
un objetivo Algunas empresas posibilitan a los empleados la utilización externa de clubes 
y centros deportivos También la creación de grupos aficionados a la pesca, el buceo el 
cichsmo y las caminatas que pretenden los mismos objetivos de recreacion, integración y 
esparcimiento 
En el área cultural se realizan conciertos exposiciones y obras de teatro que las empresas 
realizan para su personal con artistas y grupos de la empresa o externos a ella. Tambien 
se encuentran los programas sociales que buscan integrar al personal reconocerle sus 
valores y compartir con ellos la celebración de fechas clamas al a vez que promover las 
relaciones interpersonales 
Entre ellos se encuentran los reconocimientos por años de servicios los chas ciamos de 
las diferentes profesiones la celebración de la Navidad, el cha de la Madre Padre etc que 
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integran al personal y contribuyen a elevar su sentido de pertenencia. Podnamos resumir 
que las actividades deportivas culturales y sociales que propicia la empresa procura 
dignificar la vida de la persona, enriquecerla espiritual y fisicamente elevar la motivación 
empresarial y propiciar la integracion 
En los programas y servicios de bienestar social es importante mencionar la familia del 
trabajador/a que contribuye de manera significativa al mejor desempeño de la labor del 
trabajador/a, siempre y cuando sus necesidades básicas se encuentren satisfechas ya que 
esto es fundamental para la estabilidad del trabajador/a, lo cual trae como consecuencia un 
mayor productividad y un mayor sentido de pertenencia 
En cuanto a los objetivos servicios y beneficios sociales de las organizaciones (Bnceño 
2000) pueden ser clasificados en 
1 Actividades asistenciales Las actividades asistenciales tienen por finalidad 
proveer al empleado y a su familia de cierta seguridad, en casos imprevistos o de 
emergencia, muchas veces fuera de control o voluntad Es el caso de la asistencia 
médico hospitalaria, remuneración por tiempo no trabajado asistencia financiera, 
seguro de vida en grupo etc 
2 Actividades recreativas Se refiere a los servicios y a los beneficios que tiene por 
objetivo ante todo crear condiciones de diversión, de reposo de higiene mental o 
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de descanso constructivo para los empleados Por ejemplo la asociación o el club 
paseos y excursiones programadas Algunas actividades recreativas son saturadas 
de objetivos sociales, como las festividades o celebraciones que traten de 
fortalecer la organización informal 
3 Actividades suplementarias o de apoyo Son servicios y beneficios que tienen por 
objetivo ofrecer conveniencias y utilidades a los/as empleados/as Son actividades 
que si la empresa no las ofrece el empleado/a tendría que proveérselas En ellas 
están el transporte restaurante en el local de trabajo estacionamiento privado para 
los/as empleados/as etc 
2.2 1 Gerencia social en las políticas programas y servicios de bienestar social 
En las ultimas decadas se ha desarrollado una concepción sobre una especial gerencia 
social dedicada a las polnicas y programas sociales denominada la gerencia. Más que un 
planteamiento teonco los desarrollados sobre la especificidad de la gerencia social surge 
de consideraciones sobre situaciones prácticas y sus características 
Debido a la situación social extrema en América Latina y el Caribe (Sulbrandt, 2002) las 
polnicas y programas sociales se han convertido en el centro de la actividad publica. Entre 
ellas podemos mencionar Un numero muy considerable de la población de la Repon 
viviendo en condiciones de pobreza o en pobreza extrema, las demandas crecientes de 
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parte de la poblacion por más y mejores servicios sociales las políticas econonucas muy 
estrictas y severas que suponen un seno control de los gastos sociales de los gobiernos y 
una escasez de fondos publicos para atender las necesidades sociales 
Por la situación antes descnta, los organismos publicos han debido prestar más amplios 
servicios y proveerlos con la mejor calidad posible utilizando igual o menor cantidad de 
los recursos financieros La eficiencia con que se presten estos servicios y la efectividad 
de los programas sociales dependen, de una gerencia de alta calidad También existe el 
interés de los orgarusmos financieros internacionales como el Banco Interamericano de 
Desarrollo (BID) que decidieron a mediados de los años 90 otorgar prestamos especiales 
para el desarrollo social en la repon, destinando una parte sustancial de sus fondos a esta 
tarea. Una de las preocupaciones fue que en los paises hubiese una solida capacidad 
gerencia' para una adecuada unplementacion de los programas sociales por lo cual se dio 
una fuerte accion de promocion de las actividades de capacitación en poi:ticas y gestión 
social 
La gerencia de programas sociales se le trató como una actividad más de la 
adnumstracion publica. De hecho la mayona de los gerentes a cargo de estos programas 
eran especialistas en las respectivas áreas sustantivas tales como la educación, salud, 
trabajo capacitacion, niñez, entre otros Es decir carecían de entrenamiento en gestión y 
su aprendizaje en la materia fue hecho en la practica de la dirección Es asi como 
Si 
surgen cursos sistematicos para formar gerentes a todos los niveles pero especialmente en 
el nivel estratégico 
La gerencia social requiere de ciertas formas muy particulares de acción por las 
caractensticas de los servicios sociales y de los programas mismos La gerencia en su 
desarrollo considera una sene de avances ocurndos en la gestion publica general y 
además agrega una sene de mejoras propias de la gestión social del sector publico 
Así como hay una gerencia general publica y gerencia de operaciones en áreas como 
infraestructura, provision de agua potable enerva, construcción de viviendas proteccion 
del medio ambiente regulaciones del sector económico etc También hay una gerencia 
social refenda a programas de salud, educación, trabajo jóvenes nulos/as mujeres 
ancianos trabajadores de lucha contra la pobreza, contra la marginalidad, sobre cimas 
etc 
Isabel Licha (1999) en su documento Herramientas de la Gerencia Social define la 
gerencia social así 
"La gerencia social abarca los procesos de diseño e implementación de las pobhcas 
sociales impulsadas por el Estado para mejorar las condiciones y calidad de vida de 
la población en forma integral y universaL Es un campo interdisciplmano e 
intersectonal de conocimientos y de prácticas que apoyan los proceso de toma de 
decisiones estratégicas y la implementación de acciones publicas, onentadas al logro 
de bienestar sonaL La gerencia social puede así ser entendida como la gerencia del 
cambio, que requiere de enfoques flexibles y expenmentales, y de visiones bollsticas 
y transformadoras de la realidad social" 
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Rasgos que determina el ejercicio de una gerencia específica del área social 
(Sulbrandt, 2002) las más importantes son 
1 Características intrínsecas de problemas y programas sociales 
Los problemas sociales que se pretenden enfrentar mediante estas pohticas y 
programas son altamente complejos, por lo cual tienden a ser débilmente 
estructurados a ser definidos de manera no ngurosa las poldwas y programas 
sociales del gobierno no persiguen un objetivo unico sino objetivo multiples, los 
cuales en muchos casos son inconscientes y, en algunas circunstancias, 
contradictorios en el transcurso de la implementación de los programas, las 
metas tienden a ser redefinidas, dentro del cierto rango las tecnologuis utilizadas 
tienen carácter blando significa que aun cuando un programa social se 
implemente correctamente puede, de hecho no conducir al estado final que se ha 
buscado 
2 Factores organizacionales 
En los programas sociales cienos fenómenos de tipo organizacional necesitan ser 
identificados y caractenzados pues tienen senas consecuencias para la 
implementación de programas sociales y sus resultados Podemos mencionar los 
siguientes 
a) La complejidad e incertidumbre rodea la ejecución de un programa sociaL 
Esta complejidad e incertidumbre se refiere tanto al medio interno como al 
medio externo 
b) La ejecución de programas sociales se encarga cada vez menos a una sola 
organización pública. Participan una sene de organismo que deben operar en 
red, esto incluye las relaciones sociales, las relaciones Inter -organizacionales e 
Inter -gubernamentales y la gerencia de redes en el desarrollo de los 
programas correspondientes 
c) En la ejecución de cualquier programa social existe un gran numero de 
instancias o centros de decisión en los vanos niveles jerárquicos de cada 
organización y en cada una de las vanas y diferentes organizaciones 
participantes 
d) La división y fragmentación que existe en la administración publica, 
particularmente en el área social, afecta la ejecución de los programas. La 
defensa de los espacios burocráticos y de los intereses institucionales por parte 
de los funaonanos junto al carácter interorganizacional de los programas 
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sociales contribuyen a generar poderosas dinámicas de conflicto y consenso 
que se expresan en la así llamada "pobtica burocrática" y que afectan de 
manera importante el desarrollo de la implementación de los programas 
e) Existen muy diferentes perspectivas para asumir el programa por parte de los 
funcionanosias, es decir poseen diferentes valores, intereses y conocimientos, 
tienen distintas percepciones sobre las polihcas o programas sociales 
t) Los conocimientos sustantivos sobre los requisitos mínimos a cumplir para 
asegurar la correcta puesta en práctica de los programas sociales son bastante 
113a1.909 
1 Factores del medio ambiente social y político 
El medio ambiente en el que se desenvuelven estos programas se caractenza por 
la presencia de multiples actores que tienen intereses directos comprometidos en 
el programa. Estos actores son los involucrados esto es los actores que serán 
afectados positivamente o negativamente por la politica o el programa y que con 
alta probabilidad desarrollarán alguna estrategia para apoyar u oponerse al 
refendo programa Estos actores sociales desarrollan sus propias estrategias 
alrededor del programa a fin de que sus intereses y valores sean tomados en 
cuenta con la acción gubernamentaL 
Segun Sulbrandt (2002) hace mención sobre el medio organizacional que opera en 
Aménca Latina y el Caribe y estas caractensticas no son diferentes a la realidad que 
vivimos en Panamá, y por que no decirlo podemos identificar cuáles se dan en la 
Universidad de Panamá. Sulbrandt menciona que la gerencia se ejerce en un contexto 
caracterizado no solo por la aguda cnsis y recursos limitados, sino por una administración 
estatal plagada de limitaciones y problemas Se opera en un marco institucional 
Inadecuado débil con una norma jundica destinada en particular al ejercicio de un control 
formal con una proliferación exagerada de organismos una fragmentacion 
organizacional una asignación de funciones difusas entre otras caractensticas negativas 
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Las organizaciones del sector social se encuentran entre las más tradicionales y 
bunacraticas del sector publico con una limitada capacidad técnica, atrasada 
tecnológicamente con limitada capacidad de manejo de sistemas humanos y operando en 
forma cerrada. En términos de poder político y organizacional el sector social muestra 
una debilidad considerable y sus políticas están siempre subordinadas a otras áreas de 
mayor peso sin que pueda establecer con ellas un diálogo técnico-pohhco en condiciones 
de eqwvalencia. 
La gerencia social reqwere de un conjunto de herramientas o instrumentos que apoyen el 
logro de objetivo y metas Las herramientas de la gerencia social mcluyen aquel conjunto 
de metodologias e instrumentos para el análisis diseño implementamon, seguimiento y 
evaluación de las politicas y programas sociales asi como las mamas para la resolución 
de conflictos las metodologias de participación, y las de estructuración y coordinación de 
redes 
Las cajas de herramientas que propone el Instituto para el Desarrollo Social (INDES) 
luego de examinar la manera que facilita la gerencia adaptativa y estratégica. Estas 
herramientas son análisis del entorno análisis de los involucrados construcción de 
escenarios planificación estratégica, análisis de los problemas, instrumentos de 
preparación de programas y proyectos seguimiento y evaluación técnica de manejos de 
conflictos metodologías para promover y facilitar la participación, diseño y coordmacion 
de redes ifiterorgazuzacionales y por ultimo diseño y gestión de la descentralizacion. 
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Estas herramientas (Licha, 1999) se aplican de manera participativa, lo que contribuye a 
potenciar la creatividad y el aprendizaje de los participantes fortalecer el trabajo en 
equipos y desarrollar una visión compartida de los problemas y soluciones Estas 
herramientas (1dern 12) atienden dos necesidades principales de la gerencia social 
• Permite la adopción de un enfoque flexible y adaptativo del manejo de los 
programas y proyectos que se diferencia significativamente del enfoque 
tradicional de implementación mecánica y rígida de los mismos 
• Provee instrumentos del enfoque adaptabilidad y vision estratégica de la 
gerencia social en tanto en cuanto facilitan la construcción de visiones de 
largo plazo y definición de los aspectos globales y significativos de la 
acción en el corto y mediano plazo 
Estos dos elementos del enfoque adaptabilidad y visión estrategica, convierten a la 
gerencia social en un instrumento fundamental para el logro de políticas sociales 
eficientes eficaces equitativas sostenibles y democráticas 
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2.2 2 Importancia del diagnóstico de necesidades para la definición de los 
programas y servicios 
El diagnóstico debe ser una unidad de anahms y síntesis de la situación problema que sirve 
de referencia para la elaboración de un programa de accion Consecuentemente en el 
diagnóstico se debe hacer una descnpción de los elementos y aspectos integrantes de una 
realidad que es motivo de estudio 
Un diagnostico no se hace solo para saber que pasa (Ander Egg 2001) Se realiza 
también para saber "que hacer" De ahi que sean dos los propósitos, o las finalidades 
ultimas del diagnóstico 
• Servir de base para programas acciones concretas 
• Proporcionar un cuadro de situación que sirva para seleccionar y establecer las 
estrategias de actuacion. 
Cuando se habla de servir de base para programar acciones concretas, estas acciones 
pueden ser parte de un plan, de un programa de un proyecto un servicio o simplemente 
de un conjunto de actividades más o menos articuladas entre sí En otras palabras a partir 
de los datos sistematizados del diagnóstico se diseñan las operaciones y acciones que 
permiten enfrentar de manera permanente los problemas y necesidades detectados en el 
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Para esta investigacion se toma como referencias la definición de Ezectinel Ander Egg 
(2001) que indica 
"El diagnóstico social es un proceso de elaboración y sistematización de información 
que implica conocer y comprender los problemas y necesidades dentro de un 
contexto determinado, sus causas y evolución a lo largo del tiempo, asi como los 
factores condinonantes y de nesgo y sus tendencias previsibles, permitiendo una 
discriminación de los mismos segun su importancia, de cara al establecimiento de 
pnondades y estrategias de intervención, de manera que pueda determinarse de 
antemano su grado de viabilidad y factibilidad, considerando tanto los medios 
disponibles como las fuerzas y actores sociales involucrados en las mismas" 
Los diagnósticos no se deben limitar a descnbtr y clasificar problemas el verdadero 
sentido del diagnóstico es comprender a fondo dichos problemas para poder actuar con 
eficacia sobre los mismos Y para tener esa comprension profunda, es =prescindible 
determinar los factores más relevantes (positivos y negativos) que afectan cada situación 
concreta, identificar los medios y posibilidades de intervención, y establecer prioridades y 
estrategias que sirvan para programar las acciones futuras con un nummo de garantias de 
éxito 
Para que el diagnóstico social (Ibid. 45) sea util debe ser completo claro preciso 
oportuno Considerando que el diagnóstico esta bien hecho y completo cuando 
cumple las siguientes funciones o requisitos 
Informa sobre los problemas y necesidades existentes en el ámbito area o sector 
donde se ha retado el diagnóstico 
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2 Responde al porqué de esos problemas intentando comprender sus causas y 
efectos 
3 Identifica recursos y medios para actuar segun el tipo de ayuda o atencion 
necesaria, 
4 Deternuna pnondades de intervención, de acuerdo con entenos científico-
técnicos 
5 Establece estrategias de acción, con el fin de responder a los cambios de 
comportamiento de las variables externas 
6 Da cuenta de los factores que pueden aumentar la factibilidad de dicha 
intervención 
2 23 Evaluación de los programas y servicios de bienestar social 
Para la evaluación de programas y servicios es importante tener presente los 
conceptos tipos aspectos a evaluar y caractensticas de evaluación 
63 
2.23 1 Definiciones del concepto evaluación 
La evaluación ha sido percibida en los sectores sociales como diablo o como `monstruo 
(Morake 2003) — un deber gigantesco impuesto a gestores y ejecutores sin que ellos 
sientan nuigun amor por el proceso m perciban utilidad alguna para sus procesos 
gerenciales o decisonos. La evaluacion como monstruo se ha considerado como tarea 
que debe llevarse a cabo para responder a alguna exigencia legislativa, por tecnócratas del 
gobierno central o de las agencias financiadoras o por los cuerpos legislativos 
La Real Academia de la Lengua Española (1992) mdica Que la evaluación consiste en la 
acción y efecto de señalar el valor de una cosa y que "evaluar' sigrufica estimar apreciar 
calcular el valor de una cosa. De hecho la palabra evaluar viene del Latín valere — 'tener 
valor 
María Mohner en su Diccionano de Uso del Español (1990) señala que "evaluar 
consiste en atribuir cierto valor a una cosa Otros diccionarios —tanto del castellano como 
del ingles coinciden en asociar la evaluación con su etunologia y relacionarla con la 
__ asignación de valor Si la evaluación involucra un jwcio o una decisión sobre la bondad o 
el mérito los estándares y criterios de juicio son evidentemente fundamentales Indica que 
evaluación se refiere al "proceso de determinar el mérito o valor de algo" y por lo tanto 
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constituye un proceso que "involucra alguna identificación de estándares pertinentes 
alguna mvestigacion del desempeño de lo que se evalua con base en estos estandares 
Segun Morake (2003) en la práctica del análisis de políticas programas y proyectos 
monitoreo, típicamente se ha asociado con un seguimiento de las actividades internas de la 
gestión. La UNICEF (1991) define el mointoreo como "un seguimiento sistemático y 
penódico de la ejecucion de una actividad que busca determinar el grado en que su 
desenlace coincida con lo programado, con el fin de detectar oportunamente 
deficiencias, obstáculos y/o necesidades de ajuste de la ejecución" El BID (1997) 
agrega que el monttoreo "busca comprobar la efectividad y eficiencia del proceso de 
ejecución mediante la identificación de los aspectos bmitantes y/o ventajosos" 
El propósito del motutoreo consiste en detectar de manera oportunamente las fortalezas y 
deficiencias de los procesos de ejecución, para hacer ajustes conducentes a una gestión 
óptima de las iniciativas "para optimizar los resultados esperados y responder a las 
expectativas de la ciudadanía" (OCED 1991) Estas definiciones sugieren que el 
morutoreo tiene el propósito de advertir a los/as gerentes/s oportunamente sobre la 
presencia de desviaciones del programa de trabajo 
En estos análisis el punto de referencia es el plan de trabajo y se analiza la evolución del 
programa con respecto a dicho plan El monitoreo hace un acompañamiento de la 
ejecución de actividades la entrega de productos y el uso de recursos y los cambios que se 
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esperaban generar Este acompañamiento permite juzgar con transparencia la ejecución 
del programa, manteniendo el supuesto que el plan de accion pre programado siga siendo 
el camino indicado para lograr los objetivos del programa. 
Por otra parte la evaluación ha sido definida por la UNICEF (1991) como un "proceso 
que procura determinar penádicamente y de manera sistemática y objetiva, la 
pertinencia, eficacia, eficiencia e impacto de un proyecto o programa, a la luz de sus 
objetivos Valadez y Bamberger (1994) en un manual publicado por el Instituto de 
Desarrollo Econonuco del Banco Mundial indican que la evaluación es 'una actividad 
gerencia' externa y/o interna que anabza las relaciones de los procesos y recursos con 
los resultados e impactos Mi la evaluación se extiende más allá que el rnomtoreo 
porque reconoce que el plan de acción constituye una hipótesis con respecto a la 
trayectoria que puede conducir al logro de los objetivos 
De hecho la evaluacion consiste en una prueba empirica de esa hipótesis — una 
venficacion de que dicho camino efectivamente está conduciendo a las mejoras en las 
condiciones de vida que se buscaban promover El Comité de Asistencia al Desarrollo de 
la OECD (1991) señala que "el propósito (de la evaluación) es determinar la pertinencia y 
logro de los objetivos y la eficiencia, efectividad, impacto y sostembilidad del desarrollo 
Una evaluacion debe proporcionar información que sea creíble y util para permitir la 
incorporación de la experiencia adquinda en el proceso de adopcion de decisiones 
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Por supuesto estas definiciones aplicadas representan interpretaciones de lo que 
constituye el proceso de evaluacton Ninguna de ellas vuelve a rescatar explicitamente el 
concepto de valor o de mérito pues se centran en la venficacion del cumplimiento de un 
plan de trabajo y en el análisis del cumplimiento de los objetivos suponiendo que el plan 
de trabajo o sus objetivos correspondientes tienen un valor ya reconocido o aceptado Las 
definiciones aplicadas se basan en el supuesto de que el mismo hecho de haber tomado la 
decisión publica de asignar determinados recursos a una iniciativa con determinados 
objetivos señala que ya existe un consenso o una aceptacion de que dichos objetivos 
tienen valor para la sociedad 
Vedung (1997) propone que la evaluacion consiste en un análisis cuidadoso y 
retrospectivo del mento y valor de la admirustracion, productos e impactos de 
intervenciones gubernamentales., que tiene por objeto desempeñar un papel en situaciones 
futuras de acción practica Esta definición mantiene el enfoque de la evaluacion en el 
análisis riguroso de la gestión y los resultados de una iniciativa, con una finalidad practica 
util para los procesos gerenciales y decisonos La definición rescata el concepto de valor 
y así constituye una definición que nos desafía no sólo a verificar el cumplimiento de 
objetivos sino tambien a validar persistentemente el valor social incorporado en el 
cumplimiento de dichos objetivos 
Segun Ander Egg y Aguilar (1994) "La evaluación es una forma de investigación 
aplicada, sistemática, planificada y dirigida, encaminada a identificar obtener, 
proporcionar de manera válida y fiable, datos e información suficiente y 
relevante, en que apoyar un juicio acerca del mérito y el valor de los diferentes 
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componentes de un programa (tanto en las fase de diagnóstico programación o 
ejecución) o de un conjunto de actividades específicas que se realizan han 
realizado o realizaran con el propósito de producir efectos y resultados concretos 
comprobando la extensión y el grado en que dichos logros han dado de forma tal, 
que sirva de base o guía para una toma de decisiones racional e mteligente entre 
cursos de acción o para solucionar problemas y promover el conocimiento y la 
comprensión de los factores asociados al éxito o al fracaso de sus resultados" 
El cambio del paradigma de la gerencia social requiere a su vez, la modificacton del 
paradigma de la evaluación en los sectores sociales, esto nos obliga a obviar las 
dificultades de la evaluacton y la imagen de "monstruo La gerencia social moderna 
consiste en una gerencia adaptattva de resultados parncipativa, descentralizada y 
enfocada hacia los objetivos que motivaron su propia existencia — los objetivos de cambiar 
determinadas condiciones de vida de un determinado grupo social 
Con un estilo y paradigma de gerencia social de esta naturaleza, las iniciativas se juzgan 
por el cumplimiento de sus objetivos sociales y los/as gerentes/as tienen incentivos 
naturales para manejar informacion sobre el cumplimiento de dichos objetivos Tienen 
interés en establecer esclarecer y negociar indicadores no ambiguos venficables y 
fidedignos de los objetivos sociales del programa y dependerán de information sobre el 
cambio en condiciones de vida para guiar sus actividades gerenciales Este paradigma 
gerencial obliga a los/as gerentes/as a orientar sus actividades (tanto gerenctales como de 
evaluacion) hacia donde puedan tener impacto sobre el desarrollo social hacia las 
poblaciones cuyas condiciones de vida deben mejorar como consecuencia de las 
nuctativas sociales 
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Por lo tanto la evaluación se transforma en una herramienta sine qua non de la gerencia 
adaptativa y onentada hacia resultados En este caso la evaluacion deja de ser una 
herramienta de control supervisión y auditona implementado por expertos en evaluación 
o impuesto por terceros y se convierte en un proceso estratégico realizado por los equipos 
gestores de la iniciativa. Se convierte en un aliado del equipo gestor quien necesita de la 
información generada por el proceso de evaluación para satisfacer las responsabilidades de 
su gerencia 
Las seudoevaluaclooes y las cuaszevaluaciones 
No todo lo que se llama evaluación, es en sentido estricto una forma de evaluación 
científica, existen junto a las evaluaciones cientificas seudoevaluaciones y 
cuasievaluaciones 
Las seudoevaluaciones (Ander Egg y Agwlar 1994) son aquellas dirigidas o utilmarlas  
subrepticiamente para provocar un punto de vista detemunado positivo o negativo sobre 
un objeto independientemente de la valoración objetiva de su valor o mento Por ello se 
distorsiona la información, se la falsifica y en el mejor de los casos se utiliza 
selectivamente Stuffiebeam y Slunkfield distinguen dos tipos de seudoevaluaciones 
1 Las investigaciones encubiertas llamadas también evaluaciones políticamente 
controladas son aquellas que se realizan no pata valorar o enjuiciar lo que se está 
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haciendo (aunque se diga que esos son los propósitos) sino para obtener 
mantener o incrementar una esfera de influencia, poder o dinero 
2 Los estudios basados en las relaciones publicas Se trata, en realidad de hacer un 
estudio para crear una imagen positiva de una institución, un programa, un sistema 
o similares Se busca la información que puede ser de ayuda para asegurar el 
apoyo publico y extraer de el la imagen que desea y conviene No constituye un 
criterio cientifico de valoracion 
Las cuasievaluaciones se trata de evaluaciones que no siempre permiten formular un 
juicio valorativo habida cuenta que las cuestiones de valor suelen ser secundarias o 
tangenciales como ocurre con 
1 Los estudios basados en los objetivos es una forma de evaluar que se limita a 
determinar si los objetivos han sido alcanzados y de acuerdo con esto concluir si 
se ha tetudo éxito en el trabajo que se ha valorado Sin embargo el poder 
especificar en qué medida se han alcanzado los objetivos propuestos no permite 
un juicio de valor sobre un programa, plan, actividades o servicio 
2 Los estudios basados en la experimentación tienen una limitación en cuanto al 
aspecto sustantivo de toda evaluación no siempre incluye cuestiones relacionadas 
con los juicios de valor proporciona información sobre relaciones causales 
223 2 Tipos de evaluación 
Respecto a los tipos de evaluación, podemos hay muchas clasificaciones pero son cuatro 
las que tiene mayor l'iteres práctico segun el momento que se evalua, segun el papel o 
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función que cumple la evaluación, segun la procedencia de los/as evaluadores/as y segun 
los aspectos del programa que son objeto de evaluacion 
2 2.3.2 1 Segun el momento que se evalúa 
De acuerdo a este criterio se puede hacer una triple distinción 
a. Evaluación antes (o ex antes) llamada también inicial o predecision Se realiza 
antes de tomar la decisión e emprender un programa o proyecto o de probar su 
realización. Se hace en la fase del diseño del programa, se evalua mediante la 
estimación cntica de su pertinencia, viabilidad y eficacia potencial con el fin 
de proporcionar criterios racionales sobre la conveniencia o no de llevar a cabo 
un programa o proyecto Tiene tres aspectos fundamentales como son la 
pertinencia del proyecto la coherencia y congruencias internas y la 
rentabilidad económica. 
b Evaluación durante la ejecución, denominada evaluación de gestión, 
evaluación contmua, evaluación concurrente monotonzación o evaluación 
concomitante Su objetivo es evaluar los cambios situacionales es decir 
establecer en qué medida se esta cumpliendo y realizando programa presentado 
un servicio de acuerdo a la propuesta inicial 
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c Evaluacion expost es la que se realiza una vez que el programa o proyecto ha 
finalizado Se le llama evaluacion de impacto o evaluación postdecisión Se 
lleva a cabo cuando el programa ha alcanzado su pleno desarrollo (meses o 
=luso años después de finalizada la ejecución) 
2.2.3 2 2 Según las funciones que cumple la evaluación 
Las modalidades para evaluar las necesidades de los/as usuanos/as surge la 
evaluación sumativa y evaluación formativa. 
a Evaluación sumativa hace referencia al estudio de los resultado o efectos de un 
programa. Determina el valor de un programa una vez que ha sido 
desarrollado investiga los efectos y los compara con las necesidades de los 
usuarios o beneficiarios 
b La evaluación formativa hace referencia al seguimiento que se realiza durante 
el proceso de ejecucion de un programa o proyecto Proporciona información 
acerca de cómo se desarrolla dicho proceso y sirve básicamente para ayudar a 
la puesta en marcha de un programa o para mejorar lo que se esta realizando o 
su funcionamiento 
2.23 23 Segun la procedencia de los evaluadores 
De acuerdo a este criterio se pueden distinguir cuatro tipos de evaluación. 
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a. Evaluación Externa Es aquella que ocurre a evaluadores/as que no 
pertenecen, m están vinculados (directa o indirectamente) a la institución 
ejecutora del programa o proyecto que se evalua. De ordinario de recurre a la 
contratacion de expertos/as contratados/as por la institución que qwere 
evaluar 
b Evaluación interna. Esta modalidad de evaluacion es la que se realiza con la 
participación (como evaluadores/as) de personas que pertenecen a la institución 
promotora o gestora del programa o proyecto a evaluar pero no son 
directamente responsables de la ejecución. 
c Evaluación mixta Este tipo de evaluación es una combinación de las 
anteriores se realiza por un equipo de evaluadores/es externos/as y 
evaluadores/a internos 
d La autoevaluación Las actividades están a cargo de aquellos que están 
implicados/as directamente en la ejecucion o realizacion del programa o 
proyecto y que valoran y enjuician sus propias actividades para determinar si 
están cumpliendo las metas propuestas 
Cuando se procede a realizar una evaluación con el personal de la misma 
institución o mudad admuustrativa, sobre todo cuando se refiere a la 
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adnumstracion publica, se corre el nesgo de que los responsables de esta tarea, 
consciente o inconscientemente se trate de resaltar lo bueno del programa y de 
minimizar los aspectos negativos o menos positivos de su institución o unidad 
admnustrativa. 
2.23.2 4 Segun los aspectos del programa que son objeto de evaluación 
De acuerdo a Ezequiel Ander Egg y Aguilar (1994) a la hora de clasificar los tipos de 
evaluacion segun aspectos a evaluar hacemos una triple distinción 
a. Evaluacion del diseño y conceptualización del programa, este tipo de evaluación 
evalua basicamente un trabajo de gabinete por el que se juzga la pertinencia formal 
y potencial de un programa, teniendo en cuenta básicamente la coherencia interna 
entre sus distintos componentes Esto incluye la evaluacion del estudio 
investigación, evaluacion del diagnostico evaluación del diseño y concepcion del 
programa. 
b Evaluación de la instrumentación y seguimiento del programa Comprende vanos 
aspectos y dimensiones en primer lugar la cobertura del programa (en qué medida 
alcanza la población-objeto) los aspectos técnicos de implementación (como se 
operacionaliza el programa) los aspectos estructurales y funcionales del 
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orgarusmo responsable del programa o de la prestación de los servicios y por 
ultimo el rendimiento del personal responsable de llevar a cabo el programa. 
c Evaluación de la eficacia (resultados) y eficiencia (rentabilidad) En cuanto a la 
evaluación de la eficacia o efectividad (qué es la evaluacion de resultados) 
consiste en analizar en qué medida se están alcanzando los resultados previstos 
aunque algunos casos sena oportuno evaluar resultados o efectos no previstos A 
esta se le llama evaluación de impacto 
De todos los aspectos la evaluacion de resultados tiene una importancia y 
centrandad indiscutible Y lo es hasta el punto que todos los otros aspectos 
pueden ser interesantes y utiles para una investigación evaluativa, pero siempre lo 
son en función ultima de los resultados ¿De qué vale o sirve que funcione la 
institución responsable del programa, si no se logran resultados esperados? ¿,De 
qué vale o sirve una adecuada implementacion, si luego no se alcanzan los 
resultados previstos? 
d Evaluación de la eficiencia o rentabilidad económica de un programa la 
evaluacion de eficiencia es básicamente una evaluación de rentabilidad economica, 
esta evaluación tiene en cuenta el costo del programa en relación a los resultados 
que se han obtenido Para la evaluación de eficiencia, hay tres tipos de analisis 
coste-efectividad, coste utilidad, coste beneficio 
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Todo lo expresado puede resumirse en el siguiente esquema. 
MODALIDADES DE EVALUACIÓN SEGUN EL ASPECTO DEL 
PROGRAMA O LA NATURALEZA DEL OBJETO DE EVALUACION 
TIPOS 	 DE 
EVALUACION 
EVALUACIÓN 	 DEL 
DISENO 	 Y 
CONCEPTUALIZACIÓN 
DEL PROGRAMA 





(EVALUACIÓN 	 DEL 
PROCESO) 
EVALUACIÓN DE 






Evaluación del estudio Evaluación de la 
cobertura del programa 
Evaluacion de la 
eficacia o 
efectividad del 
Evaluación del Evaluación de la programa 





Evaluación de la Evaluación del resultados) y 
concepción y del diseño ambiente organizacional evalemen de 






Evaluación de la 
eficiencia del 
programa o 
evaluacion de la 
rentabilidad 
43COOOMICa 
Momentos más En la fase de formulación Cuando ya se ha puesto Cuando el 
oportunos para del programa y en marcha el programa programa lleva 
realizar la planeamiento de la y durante su ejecución funcionando largo 
investigación intervención tiempo y/o al 
terminarlo 
Fuente Marfa José Agudar y Ezequiel Ander Egg Evaluación de Servicios y Programas 
Sociales 1994 
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EVALUACIÓN EN EL PROCESO DE INTERVENCIÓN SOCIAL 
Cuestiones prácticas que 
comprende cada fase 
Momento o fase del 
proceso de 
intervención social 
Tipos 	 de 	 evaluación 
que deben realizarse 
en 	 cada 	 fase 	 o 
momento 	 de 	 la 
intervención 
Momento 	 más 
oportuno 	 para 
realizar 	 la 
evaluación 
*Identificación 	 de 
problemas y necesidades 
ESTUDIO/ 
INVESTIGACIÓN 
Evaluación del estudio 
*Sistematuación 	 de 	 la 
información, naturaleza y 
magnitud del problema, 
evaluación 	 de 
necesidades, 	 factores 
relevantes 
DIAGNÓSTICO Evaluación 	 del 
diagnóstico 
*Definición del problema 
o de la situación objetivo 
Formulación de objetivos 
generales y específicos 
Establecimiento de 
pnondades estratégicas de 
acción Diseño de 
proyectos 
PLANIFICACIÓN Evaluación del diseño 
y conceptualización 
del programa 
*Determinación 	 de 	 la 
población objeto 
*Previsión 
	 de 	 los 
instrumentos, 	 recursos, 
medios necesarios. 
*Establecimiento del tipo 
de organización necesaria 
para 	 llevar 	 a 	 cabo 	 el 
problema 
*Determinación del tipo y 




*Evaluación 	 de 	 la 
cobertura 
*Evaluación 	 de 	 la 
implementación 
*Evaluacion 	 del 
ambiente 
organizacional 
*Evaluación 	 del 
rendimiento 	 del 
personal 
DURANTE 
Evaluación 	 de 	 a 
instrumentación 	 y 
seguimiento 	 del 
programa 
(proceso) 
*Consecución 	 de 
objetivos operacionales y 
logros alcanzados 
*Rentabilidad económica 
de la actividad realizada_ 
EVALUACIÓN DE 
FIN 	 DE 
PROYECTO 	 O 
EVALUACIÓN DE 
IMPACTO 
*Evaluación 	 de 	 la 
eficacia o efectividad 
(resultados efectos e 
impacto) 





Evaluación 	 de 	 la 
eficacia 	 y 




Fuente María José Agiular y Ezecpuel Ander Egg Evaluación de Servicios y Programas 
Sociales 1994 
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23 UNIVERSIDAD DE PANAMA Y BIENESTAR SOCIAL DEL EMPLEADO 
23 1 Caracterización de la Universidad de Panamá 
Es importante hacer mención de los aspectos más relevantes que caracterizan a la 
Universidad de Panamá. 
23 11 Breve Reseña Histónca de la Universidad de Panamá 
La Universidad de Panamá fue creada como Institución de Educación Superior mediante 
decreto No 29 de 29 de mayo de 1935 siendo presidente el Dr Hannodio Anas Madrid 
La organización estuvo a cargo de gestor y primer Rector Dr Octavio Méndez Pereira, 
con la colaboración de otro gran maestro el Dr Jose Dolores Moscote su primer Decano 
General Designada uncialmente con el nombre de la Universidad Nacional de Panamá, 
fue inaugurada oficialmente el 7 de octubre de 1935 
De acuerdo al decreto que sustenta su =anon, la estructura académica de la Universidad 
de Panamá se inicia en un Colegio Central de Artes y Ciencias con una matricula de 175 
estudiantes en cursos nocturnos Se ofrecieron carreras tales como agrimensura, ciencias 
políticas y economia, leyes comercio educacion superior farmacia, filosofia y letras y 
estudios de medicina La primera graduación se efectum) el 8 de febrero de 1939 cuando 
se otorgó el titulo universitario a 58 estudiantes 
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2.3 1.2 La Universidad de Panamá tiene como fines pnnapales 
1 Difundir los aspectos culturales y promover la creación de una nueva cultura. 
2 Fomentar el respecto de los derechos humanos el progreso social el ambiente y el 
desarrollo sostenible 
3 Fomentar el pensamiento critico y el espintu emprendedor 
4 Formar recursos humanos dotados de conciencia social para el desarrollo del país 
y en aras del fortalecimiento de la soberanía nacional 
5 Fomentar la generacion del conocimiento y su transferencia de manera critica a la 
sociedad 
6 Fomentar la evaluacion de la calidad en la realizacion de sus funciones 
7 Apoyar y estimular al sector publico y privado en el proceso de actualización e 
mnovacion tecnológica, para contribuir al desarrollo nacional 
8 Fomentar los pnnciplos de equidad y de justicia social 
9 Inventar nuevos instrumentos ideológicos y estratégicos que puedan resolver las 
cnsis sociales 
Para el cumplimiento de estos fines la Universidad de Panamá tendrá funciones de 
docencia, investigación, extensión producción y servicios especializados (Art. 7 Ley 24 
de 2005) 
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2.313 órganos Colegiados de Gobierno 
Los principales órganos colegiados de cogobiemo de la Universidad de Panama, de 
acuerdo a la Ley n 24 de 2005 
1 El Consejo General Universitario 
2 El Consejo Académico 
3 El Consejo Adnurustrativo 
4 El Consejo de Investigacion 
5 Los Consejos de Facultades y los Consejos de Centros Regionales 
6 Las Juntas de Facultad y Junta de Centro Regional 
7 Las Junta de Escuela 
8 Otros que el Estatuto determine 
23 1 4 Misión de la Universidad de Panamá 
Somos la primera institución oficial de educación superior al servicio de la nación 
panameña, inspirada en los más altos valores humanos con carácter autónomo dedicada 
las labores de docencia, investigación, extensión, difusión del saber y servicios en todos 
los campos del conocimiento Líder en la formación integral de profesionales con actitud 
critica y productiva, la generacion de conocimiento el respeto al medio ambiente y el 
incremento de la cultura nacional y universal en relación permanente con las 
innovaciones científicas tecnologicas y humanisticas para contnbuir al desarrollo 
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humano sostenible con equidad social y al fortalecimiento de la identidad nacional 
(Universidad de Panamá, 2008) 
En el marco de la excelencia acadenuca, contamos con un cuerpo docente y administrativo 
de alto nivel la infraestructura necesaria, vinculos nacionales e internacionales y una 
gestión transparente eficiente eficaz y democrática. 
2 3 1 5 Visión de la Universidad de Panamá 
La Umversidad de Panamá, consolida su liderazgo y excelencia académica al contribuir 
significativamente con el desarrollo integral del país reafirmando su compromiso 
histórico con los mejores intereses de la nacion panameña, el afianzamiento de la sociedad 
democratica y pluralista y el desarrollo humano sostenible 
Cimenta su quehacer en elevados valores humanos en la cultura del cambio y de la paz la 
innovacion, el desarrollo científico y tecnologico y la evaluacion, que permite mantener el 
prestigio y reconocimiento nacional e internacional avalado desde los sistemas regionales 
e internacionales de acreditación de la educación superior 
2.3 16 Los valores umversdanos 
La Comunidad de la Universidad de Panamá se conducira y actuará observando como 
fundamentos éticos base de nuestra cultura organizacional los siguientes valores que 
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fundamentan todas las funciones de docencia, investigación, extension, difusión y 
servicios que realizamos 
• Amor Que orienta y define el sentido de compromiso abnegación y servicio a 
la educación, como tarea esencial de esta Institución 
• Creatividad Como condición de transformación e innovación para el 
progreso continuo hacia el logro de los fines establecidos 
• Equidad Por su propia esencia al servicio de las grandes mayonas de la 
poblacion se postula el derecho y el deber para participar de oportunidades que 
conducen a la superacion en el marco de la justica y la igualdad 
• Integndad Significa el actuar con honradez, ética y rectitud en todos los 
ámbitos y esferas del quehacer 
• Libertad Asegura, en el marco de los deberes y derechos la preservacion de la 
autonomia, la libre expreston de ideas y la libertad de cátedra. 
• Participación Organizacion democrática que asegura a los docentes 
administrativos y estudiantes el deber y derecho de contnbiur con sus ideas y 
acciones de manera eficiente eficaz y oportuna al mejoramiento permanente de 
la Instnucion 
• Pluralismo Que permite la tolerancia y libre juego de ideas credos y 
tendencias favorecedoras de un clima de paz y respeto mutuo 
• Responsabilidad Para cumplir a cabalidad las funciones asignadas con la más 
elevada calidad y sentido etico moral 
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• Sohdandad Como medio para garantizar al conjunto de la población el 
cumplimiento de su compromiso tustónco con los mejores interese de la 
nac ion panameña. 
• Verdad Orienta el proceso de busqueda permanente del saber y el 
acrecentamiento de la cultura en todas las esferas humarustica, científica, 
tecnológica y social 
• Transparencia Dirige las acciones de la Institución en el marco de la 
rendición de cuentas a todos los universitarios y a la sociedad en general 
23 1 7 Unidades académicas y administrativas 
La Uzuversidad de Panamá cuenta con dieciocho (18) Facultades ocho (8) Centros 
Regionales Uruversitarios cuatro (4) Extensiones Docentes y trece (13) Institutos A 
continuación los enumeramos 
1 Adnumstracion de Empresas y Contabilidad 
2 Administración Publica 
3 Arquitectura 
4 Bellas Artes 
5 Ciencias Agropecuarias 
6 Ciencias de la Educación 
7 Ciencias Naturales Exactas y Tecnologia 
8 Comunicación Social 
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14 Informática Electrónica y Comunicación 
15 Medicina 
16 Medicina Veterinaria 
17 Odontologia 
18 Psicología 
Centros Regionales Unwersitanos ( 8) 
1 Azuero 
2 Bocas Del Toro 
3 Coclé 
4 Colón 
5 Los Santos 
6 Panama Oeste 
7 San Migada° 
8 Veraguas 







1 Centro Americano de Admuustracion y Supervisión de la Educacion 
(ICASE) 
2 Alimentacion y Nutrición ( IANUT) 
3 Ciencias Ambientales y Biodiversidad ( ICAB) 
4 De Cnmmologia 
5 Estudios Nacionales ( IDEN ) 
6 Especializado de Análisis ([EA) 
7 Creociencias 
8 Del Canal de Panamá y Estudios Internacionales 
9 De la Mujer 
10 Del DNA Y Genoma Humano 
11 Panamericano de Educación Fisica 
12 De Estudios de las Tradiciones Etrucas y Culturales 
13 PROMEGA 
2.3 18 Ofertas Académicas 






Programas de Postgrado 120 
80 Maesmas 
35 Postgrado 
3 Cursos de Especialización 
2 Doctorados 
2.3 1 9 Infraestructura de la Universidad de Panama 
Las instalaciones de la Universidad de Panamá a mvel nacional incluyen 238 edificios 
al servicio de la docencia, la administración y la investigación 
Dentro de las instalaciones dedicadas a la docencia se cuenta con 
• 994 aulas 
• 231 laboratorios de docencia 
• 100 laboratorios de investigación 
• 45 centros de investigacion 
• 43 bibliotecas 
• 9 gimnasios 
• 16 campos de Juego 
• 35 Auditorios 
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23 1 10 Servicios y productos 
Los servicios que brinda a los/as estudiantes a los/as administrativos/as docentes y en 
algunos casos a la sociedad civil podemos mencionar los siguientes servicios 
Servicios de Cafetena, Clínica Odontológica, Clínica Psicológica, Chilles universitaria, 
Internet, Banco Correo Farmacia, Cine Piscina, Fotocopiado Apoyo Estudiantil 
Becas Galenas Centro de Onentación Infantil y Familiar( COIF) Consultorio de 
Asistencia Legal Gimnasio Librería, Teatro al Aire Libre Orquestas Grupos 
Artisticos Seguro de Vida, Hospital Vetennano Análisis de Productos Farmacéuticos 
servicios meteorológicos y sismológicos en todo el país, seminarios cursos y paquetes 
de formación continua, Consultorías asesorías, imprenta, entre otros 
23 111 Población unwersitana 
El personal administrativo está compuesto por un total de 4 096 de estos 2 096 hombres y 
2 000 mujeres Del total de la población 1 606 es eventual y2 490 permanentes 
Geográficamente el personal adnumstrativo se concentra entre la administración central y 
facultades siendo un total de 3 001 y 1 095 en los Centros Regionales Extensiones 
Docentes y Universidades Populares 
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La matricula estudiantil para el año 2007 tuvo un total de 63 762 estudiantes 62 910 de 
pregrado y 947 a nivel de postgrado 
24 VICERRECTORÍA ADMINISTRATIVA 
Fue creada con base en el articulo 19 del Decreto de Gabinete N° 144 de 3 de jumo de 
1969 
24 1 Objetivos de la Vicerrectoría Administrativa 
Colaborar con la Rectona de la administración de Recursos Humanos y Económicos 
necesanos para llevar a cabo las funciones de docencia, investigación, extensión, difusión 
y servicios 
242  Funciones generales de la Vicerrectorta Administrativa 
I Asistir en las tareas de dirigir y coordinar la labor administrativa, económica y 
financien de la Uruversidad 
2 Coordinar las labores para salvaguardar e incrementar el patrimonio universitario 
3 Ejecutar las directrices generales de la Carrera Administrativa de acuerdo con los 
lineamientos del Consejo Administrativo 
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4 Coordinar las actividades de las distintas unidades administrativas que estén 
vuiculaclas a la ejecución de las normas del Reglamento de Carrera Administrativa 
5 Preparar la agenda del Consejo Administrativo y sustituir los aspectos relacionados 
con el área administrativa 
243 Unidades adscntas a la Vicerrectorla Administrativa 
• Dirección de Personal 
• Dirección de Finainns  
• Dirección Servicios Administrativos 
• Direccion de Ingeruena y Arquitectura 
• Dirección de Salud y Gestión Ambiental 
• Farmacia Universitaria 
• Dirección de Cafeterías 
• Centro de Onentación Infantil y Familiar Universitario 
25 Dirección de Personal 
25 1 Antecedentes de la Dirección de Personal 
La función de administrar el recurso humano siempre ha estado presente en la vida 
Institucional ejercida desde 1968 por el Departamento de Personal 
20 
En 1969 con la aprobación del Manual de Organización se formaba la reestructuración 
admimstrativa de la institución estableciendose la División de Personal adscrita a la 
Dirección de Servicios Administrativos 
A partir del 16 de abril de 1974 se reestructura la División de Personal elevando su nivel 
estructural a Direccion de Personal adscrita a la Vicerrectona Administrativa. 
En agosto de 1988 se presenta una propuesta de reestructuración en la que se propone 
entre otras cosas el cambio de nombre de Direccion de Personal a Dirección de Recursos 
Humanos 
23.2 Objetivo de la Dirección de Personal 
Administrar y desarrollar técnica y eficientemente los recursos humanos para contnbtur a 
la consecución de las metas de la institución 
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2 5. 3 Estructura organizativa de la Dirección de PersonaL 
Keine, OPIA 
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Fuente Manual de Organaamon y Funciones de la Dwecoon de Personal Organigrama Funcional 
DIGEPLEU 2003 
En la práctica la Dirección de Personal cuenta con trece (13) Secciones funcionan las 
siguientes Secciones la Sección de Estudios Técnicos Sección de Incentivos la Sección 
de Soporte Técnico y Atención y Servicios al Personal Docente las cuales no se 
encuentran en el organigrama formal de la Dirección de Personal 
En el Reglamento de Carrera del Personal Administrativo de 1985 son funciones de la 
Dirección de Personal el articulo n°10 
a) Aphcar e interpretar las políticas, normas y procedimientos del reglamento de 
Carrera del Personal Administrativo en lo que respecta a reclutamiento, 
selenio'', clasificación, remuneración, capacitacton, evaluacion del 
desempeño y otros programas de personaL 
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b) Recomendar ante un el órgano y autondad competente las formas o 
modificaciones que requiera el Reglamento de Carrera del Personal 
Administrativo 
c) Aplicar los mecanismos adecuados para mantener relaciones laborales 
armónicas entre la Administración y el personal administrativo 
eh) Participar en la formulación de programas internos que regulen las 
jubilaciones y pensiones del personal administrativo 
d) Diseñar y mantener un sistema de información actualizado de los servicios 
que forman parte del personal de carrera administrativa, sobre los siguientes 
aspectos nombre, cargo que desempeña, tiempo de servicio, galano y 
cualesquiera otros datos de importancia. 
e) Llevar un expediente individual de cada funcionan° administrativo que 
contenga aspectos importantes de su hutona laboral, tales como 
Nombramiento, clasificación, galanos sanciones, superación profesional, 
evaluación e incentivos 
0 Mantener el control de asistencia del personal administrativo y la aplicación 
de las sanciones disciplinarias e incentivos que se denven de ese controL 
g) Desarrollar actividades para el reconocimiento de méntos al personal 
administrativo 
h) Atender las consultas y reclamos relacionados con la interpretación y 
aplicación de las normas de este Reglamento presentado por los funcionanos 
umversitanos y autondada, y sugenr las soluciones adecuadas 
0 Divulgar el presente Reglamento entre las autondades y empleados 
administrativos de la institución 
j) Cualesquiera otra que se le señale la Vicerrectoria Administrativa. 
En el Manual de Organización y Funciones de la Direccion de Planificación Universitaria 
del 2003 son funciones de la Dirección de Personal y de la Sección de Bienestar Social del 
Empleado 
2 54 Funciones de la Dirección de Personal 
a) Planificar, organizar dirigir y controlar los programas de 
Clasificación de Cargos y Remuneración de Puestos Reclutamiento y 
Selección, Capacitación, Evaluación del Desempeño e Incentivos, 
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Relaciones Laborales, Bienestar Social e Información y Control 
Administrativo 
b) Asesorar a los directivos del más alto nivel de la Universidad de 
Panamá en la elaboración y formulación de políticas en la 
Administración de Recursos Humanos 
e) Aplicar e interpretar las políticas, las normas y el Reglamento de 
Carrera del Personal Administrativo, en lo que respecta a 
Reclutamiento y Selección Clasificación de Cargos y Remuneración de 
Puestos, Capacitación, Evaluación del Desempeño e Incentivos, 
Relaciones Laborales Bienestar Social, Asistencia, Archivo, 
Vacaciones, Acciones de Personal y Manejo de Información 
d) Recomendar ante el órgano o autoridad competente las reformas o 
modificaciones que requiera el Reglamento de la Carrera del Personal 
Administrativo 
e) Atender las consultas y reclamos relacionados con la interpretación y 
aplicación de las normas del Reglamento de Carrera, presentadas por 
los funnonanos universitanos autondades y sugenr soluciones 
adecuadas 
f) Divulgar el Reglamento de Carrera del Personal Administrativo ante 
las autoridades y funcionarios administrativos 
g) Suministrar a la Comisión de Personal la información sobre Recursos 
Humanos necesanas para la realización y sus funciones 
h) Suministrar a la Comisión de Revisión del Manual información del 
Manual Descriptivo de Clases de Cargos a fin de realizar los ajustes y 
modificaciones que se requieran 
0 Preparar y rendir informe a su Unidad Superior Inmediata 
j) Cualesquiera otra que se le asigne su Unidad Superior Inmediata 
2 5 5 Funciones de la Sección de Bienestar Social del Empleado 
a) Planificar organizar, dirigir y controlar los programas y/o proyectos que 
desarrolle el Departamento 
b) Asesorar a la Dirección y orientar a otras Unidades Administrativas, en 
materia de bienestar social 
c) Sugerir normas y procedimientos relativos al bienestar sociaL 
d) Coordinar con Instituciones, Organismos Públicos, Privados y Cívicos, 
acciones tendientes a desarrollar programas 
e) Onentar a los funcionanos y su grupo familiar en cuanto a la solución de 
problemas sociales 
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I) Realizar estudios de diagnosticos socioeconómicos de los casos que amenten 
atención 
g) Promover programas educativos, culturales, sociales y deportivos en beneficio 
de los funaonanos a su cargo familiar 
h) Elaborar programas de segundad laboral y salud ocupacional en la 
institución 
0 Realizar la investigación social y los trámites de traslados de funaonanos 
administrativos de la institución 
j) Tramitar y darle seguimiento a las solicitudes de prestaciones económicas a 
largo plazo de la Caja del Seguro Social, principalmente en lo referente a 
jubilaciones y pensiones por invalidez, de los funaonanos admunstrahvos 
k) Integrar las acciones que desarrolle el Departamento con las diversas 
Unidades Administrativas. 
I) Coordinar con la Subdirección la ejecución de las acciones de bienestar social 
en las respectivas Unidades desconcentradas 
m) Preparar y rendir informes a su Unidad Supenor Inmediata 
n) Cualesquiera otras que le asigne. 
26 Dirección General de Carrera Administrativa 
La Universidad de Panamá, se nge por el Reglamento de Carrera del Personal 
Administrativo de 1985 sin embargo en vista que carece de algunos vamos que norman 
el bienestar social del empleado la Institución utiliza como ley supletoria la Ley n°9 del 
20 de junio de 1994 y el Decreto n 222 de 1997 a continuación hacemos algunos 
señalamientos de la misma, que guardan relación con la presente investigación (Ver 
anexo n 3 ) 
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CAPITULO III 
MARCO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 
3 	 MARCO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 
A fin de lograr los objetivos planteados en el presente estudio se desarrolla un 
procedimiento sistemanco detallado y especifico que constituye el marco metodologico 
Este proceso metodológico presenta un componente significativo en el logro de las metas 
propuestas de la investigación El análisis permite valorar los servicios de Sección de 
Bienestar Social del Empleado si son conocidos por el personal administrativo y sus 
opiniones de esta Sección 
La fuente de datos para la recolección de la información del estudio de investigación, se 
realizo en el Campus Central en las Umdades Administrativas internas en la busqueda. 
Se obtuvo la aprobación de la Dirección de Personal para la realización del estudio y 
lograr obtener información en las instituciones gubernamentales externas de la 
Umversidad de Panana. 
De acuerdo a la naturaleza del análisis y el alcance de los resultados el estudio de 
investigacion tiene un carácter descriptivo identifica las caractensticas del universo de 
investigación, indica opiniones desarrolla cualidades de la población en estudio establece 
comportamientos descubre y comprueba asociaciones entre las variables a través de la 
observacion, la entrevista, los cuestionarios las encuestas y el análisis de los documentos 
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Esta investigacion se caracteriza por ser exploratona, 	 porque el problema de 
investigacion no ha sido estudiado con anterioridad, no se ha abordado establece 
pnondades para investigaciones futuras o sugerir afirmaciones o postulados (Sampien 
2006) Esta investigacion determina si los servicios de bienestar social orientados al 
personal administrativo son conocidos y utilizados por el trabajador/a. 
De acuerdo a los resultados que se obtengan, a través de la información que suministraron 
las directivas y/o administradoras sera de utilidad para dar respuesta a la solucion de 
problemas concretos, para la ermsion de políticas sociales y propuestas para el 
fortalecimiento de los servicios de bienestar social orientados al personal admuustrativo 
3 'Población de estudio 
Para la población en estudio se consideró al personal administrativo del año 2006 que 
labora en el Campus Central cuyo numero es de 2 845 funcionarios/as se seleccionó 
una muestra de 97 funcionarios administrativos para la aplicación de un cuestionarlo En 
esta muestra se tomó en cuenta a funcionarios/as que se encuentran clasificados por la 
Direccion de Planificación Universitana en Administración, Facultades, Institutos y 
Centros de Investigacion Cabe señalar que en esta invesUgacion no se consideró al 
Campus Harrnocho Arias Centros Regionales y Extensiones Universitarias 
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El Universo correspondió al personal administrativo de la Universidad de Panamá que 
labora en el Campus Universitario Octavio Méndez Pereira en Facultades Institutos de 
Investigación, Dirección de Ingemena y Arqwtectura, Dirección de Protección, Dirección 
de Cafetenas Dirección de Finanzas en el primer Semestre del Año Académico 2006 
32 Diseño maestral 
Es importante destacar que cada unidad admaustrativa, fue tratada como un universo por 
separado para elegir el tamaño de muestra. Esta metodologia obedeció a que dichas 
unidades académicas presentan caractensticas adnumstrativas diferentes que podían verse 
distorsionadas si se elegía una muestra global 
El diseño maestral empleado fue el de Muestreo Aleatono Simple al azar con un margen 
de error de 05 por ciento En base a este diseño maestral se detemrunó el tamaño de la 





(2844) 0 0025 + 25 
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Debido al tiempo disponible para la realización de la encuesta, se emplearon los valores 
óptimospyq oseap=05yq=05 
Dado que D r_ B2 
4 
Donde B es el error máximo permisible En nuestro caso 10% 45 1 es decir la diferencia 
entre el parametro y la estimación es menor de lo p p< 1 A través de esta fórmula 
se obtuvieron los tamaños muestrales para las unidades administrativas a los cuales se les 
aplicó el cuestionarlo 
3.3 Vanables e Indicadores de la Investigado:1 
Variables Indicadores 
Normas de políticas sociales 
nacionales e internacionales 
• Conocimiento 	 de 	 los 	 gerentes 	 sobre 	 las 
políticas sociales en materia de bienestar 
social 




de 	 bienestar • Opinión instrumental 	 que tienen 	 los/as 
_ 
gerentes/as sociales 
• Opinión de los f-unctonanos sobre el concepto 
Opinión de Bienestar Social • Tipos 	 de 	 servicios 	 que 	 brindan 	 los/as 
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• Tipo de servicios que conocen los/as 
funcionanos/as 
• Existencia de un diagnóstico social 
• Existencia de un plan operativo y estratégico 
• Existencia de un programa de promoción yi 
divulgación 
• Satisfacción del personal con los servicios 
• Opinión sobre la infraestructura de la Sección I 
• Opinión de la calidad de atención bnndada 
• Opinión de la organización de eventos 
• Opinión de la diversidad de servicios 
• Percepción sobre el apoyo de la I 
adnumstracion de la Universidad de Panamá 
34 Recolección de la información 
Fuentes primarias y secundarias 
En la Dirección de Personal se coordinó el mecanismo para obtener certificación sobre la 
importancia de la investigación, tanto para la culminación de la maestría como el interés 
de la 1:bree-clon de Personal en los resultados En esta certificación se solicita el apoyo en 
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la recolección de información como entrevistas documentación y otros apoyos 
concernientes a la investigacion. Por medio de esta nota certificada, obtuvimos entrevista 
a nivel externo con los Directivos de la Dirección de Políticas Sociales del Ministeno de 
Economía y Finanzas el Secretario General de FENASEP Director de Relaciones 
Laborales y Bienestar del Servidor Publico en la Dirección de Carrera Administrativa que 
pertenece al Muusteno de la Presidencia, Ministerio de Desarrollo Social y el Ministerio 
de Trabajo 
Realice entrevistas a ruvel interno a la Directora de Personal Vicerrector Administrativo 
la Jefa de la Sección de Bienestar Social del Empleado Para la aplicación de los 97 
cuestionarios solicitamos el apoyo de los Secretarios/as Administrativos/as y 
Coordinadores Administrativos, Jefes y Supervisores para la aplicación del instrumento 
A continuación se detallan las fuentes de información consultadas 
o Entrevista a la Directora de Personal 
o Entrevista a la Jefa de la Sección de Bienestar Social del Empleado 
o Entrevista Directores/as de Instituciones Gubernamentales 
o Cuestionario a 97 funciotutnos/as administrativos/as 
o Estructura Administrativa de la Universidad de Panamá 
o Estructura organizativa de la Dirección de Personal 
o Reglamento de Carrera del Personal Administrativo de 1985 
o Ley N"9 de Carrera Administrativa de 1994 
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o Ley N 24 Orgánica de la Umversidad de Panamá, del 14 de julio de 2005 
o Gacetas Oficiales de Secretaria General 
o 13oletm Informativo de Planificación Universitana 
o Datos Estadísticos en la Dirección de Informática. 
o Página Web de la Universidad de Panamá. 
En lo referente a las fuentes secundarias se utilizaron matenales impresos como libros 
revistas boletines y documentos especializados los cuales se detallan en la seccion de 
referencia de la bibliografia. 
3 5 Instrumentos de medición para la recolección de la información 
331 La entrevista 
Se elaboro gula metodológica para los Gerentes Sociales de la Universidad de Panamá 
con treinta (30) preguntas a la Jefa de la Sección de Bienestar Social del Empleado a la 
Directora de Personal y al Vicerrector Administrativo 
Respecto al Vicerrector Administrativo no hubo disponibilidad de atender las preguntas de 
la entrevista. Con el objetivo de obtener información a nivel nacional sobre las politicas 
de bienestar social procech a visitar a los directivos y administradores del Ministerio de la 
Presidencia (Dirección General de Carrera Administrativa, DIGECA) Ministerio de 
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Econonua y Finanzas Ministerio de Desarrollo Social Mmisteno de Trabajo y la 
Federación Nacional de los Servidores Publicos (FENASEP) 
Con el objetivo de conocer los antecedentes que motivaron la creación de la Sección de 
Bienestar Social del Empleado se diseñó una entrevista para la Profesora Teresa Spalding 
docente de la Escuela de Trabajo Social en la Facultad de Administración Publica, quien 
fue la primera Trabajadora Social a cargo de esta Sección en la Dirección de Personal sin 
embargo no obstante la solicitud de información para documentar la investigación no fue 
atendida. 
35.2 El cuestionano 
Se fundamenta con la elaboración de un cuestionario dirigido al personal administrativo 
quienes respondieron sin la intervencion de la investigadora, respondieron de forma 
uidividual durante sus jornadas de trabajo El diseño de este cuestionario contemplo 
dieciséis (16) reactivos incluyendo el tema de investigación y el objetivo Las preguntas 
fueron distribuidas en tres apartados de interés para los fines de la investigación, tales 
como las generalidades del personal administrativo el conocimiento del concepto 
bienestar social si conocía la Seccion de Bienestar Social del Empleado y la valoracion 
del proceso en el nivel de eficiencia de la Sección de Bienestar Social del Empleado 
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El cuestionan° fue desarrollado mediante la elaboración de reactivos con preguntas 
abiertas cerradas y mixtas Se emplearon otros reactivos de selección multiple para ser 
analizados mediante una escala ordinal a fin de realizar el análisis de los resultados segun 
el grado de orden de preferencia. En su mayoría, las preguntas son de corte cuantitativo y 
cualitativo lo cual permite medir el grado de intensidad a una respuesta. 
Para el análisis de los resultados hubo una relación de las 16 preguntas al personal 
administrativo con vanas de las preguntas que se le realizaron a los/as Gerentes Sociales 
con la finalidad de comparar la información, la frecuencia y poder asi comprobar las 
hipótesis y las preguntas en el planteamiento del problema. 
33.3 La observación 
Se realizo mediante la observación directa a través de las continuas visitas realizarlas a las 
Unidades Administrativas ubicadas en el Campus Central donde laboran el Personal 
Administrativo y Gerentes Sociales del Bienestar Social del Empleado 
36 Análisis de documentos 
Se emplearon fichas bibliográficas para registrar la selección de las fuentes de consultas 
como material impreso y electrónico que se utilizaron para la elaboracion del marco 
teónco de la investigación 
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3 7 Tratamiento de la información 
El registro de la informacion obteruda, procedente de los cuestionarios aplicados al 
personal administrativo se realizó mediante la utilizacion del programa informático 
EXCEL en una hoja de cálculo bajo Wmdows para diseñar gráficas También se utilizo 
el programa de Microsoft Word para elaborar cuadros graficas y tablas dinámicas que 
aparecen detallados en el capitulo cuarto que describe los principales resultados de la 
investigación 
38 Recursos 
Se contó con el apoyo de una libreta de anotaciones una grabadora manual y un 
microcasete (Tp- Ml 07) para registrar la niformacion durante la entrevista a los 
administradores y/o gerentes sociales de Bienestar Social del Empleado Asimismo se 
dispuso del uso de calendarios de horarios para fijar la fecha de la aplicación del 
cuestionario 
Al inicio de la investigación contamos con la colaboración de la Direccion de Cooperación 
Internacional Y Asistencia Técnica (DICIAT) bajo la administración del Profesor 
Ansudes Gómez, que nos colaboro con un cubiculo escritorio acceso a teléfono el uso de 
Internet. 
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Para procesar los datos de la investigación se contó con la disponibilidad de una 
computadora de uso personal impresora canon IP 1800 como herramienta de trabajo para 
la elaboración, procesanuento de la informacion, se utilizo el Programa de Excell 2007 y 
la asistencia tecruca de una profesional de la estadistica, quién nos colaboro con la base 
de datos se utilizaron resmas de papel tinta de impresoras como la compra de textos 
Para la busqueda de la información en los diferentes sitios de Internet, se procedió al 
alquiler de computadoras en diversos Internet café 
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CAPITULO IV 
PRESENTACIÓN, INTERPRETACIÓN Y ANALISIS 
DE LOS RESULTADOS 
4 PRESENTACIÓN INTERPRETACIÓN Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS 
Los protagonistas que participaron en el estudio de la mvestigacion corresponden a 
funcionarios/as que laboran en el Campus a los cuales se le aplico un cuestionario Las 
entrevistas fueron dirigidas a la Jefatura de Bienestar Social del Empleado de la 
Dirección de Personal responsables directos de gerenciar el bienestar social del empleado 
Los resultados presentados en los cuadros tablas dinámicas y gráficas describen las 
características que distinguen a cada grupo en particular Seguidamente se anotan los 
rasgos más sobresalientes de la población de estudio 
4 1 Generalidades de la población en estudio 
Se aplicó el cuestionario a 97 funcionarios A continuacion, se presenta la desenpción de 
los resultados emitidos por la población de estudio conformada por los/as funcionarios/os 
y gerentes/as Los resultados darán repuestas a las interrogantes formuladas en el 
problema de investigacion 
El mayor porcentaje del personal administrativo que participo en el cuestionario fue de la 
Dirección de Ingemena y Arquitectura (DIA) con un 309% de esta poblacion, siendo ésta 
una de las unidades administrativas mas grandes en la Universidad de Panamá, con 
108 
relacmn al resto de las otras unidades y en su mayoría, representada por el sexo 
masculino Seguidamente las Facultades representadas por un 25 8% de funcionanos/as 
de los cuales el 21 6% son personal femenino que realizan funciones de apoyo docente 
en estas unidades académicas caractensticas propias de las Facultades 
La distnbución porcentual del total de la población encuestada el sexo femenino estuvo 
representado por 49 5% mientras que el sexo masculino por el 50 5% de hombres estos 
datos guardan relacion con los datos estadisticos de los sexos del personal administrativo 
de acuerdo al Boletm de la Dirección de Planificación y Evaluación Universitaria del atto 
2006 
CUADRO N°1 
UNIDADES ADMINISTRATIVAS DONDE LABORA EL PERSONAL 
ADMINISTRATIVO SEGUN SEXO CAMPUS OCTAVIO MENDEZ PEREIRA 





Total Porcentaje Nº % N° % 
Total 97 1000% 48 49 5% 49 505% 
12 124% 4 41% 8 82% Cafetena 
DIA 30 309% 8 82% 22 227% 
DISGA 11 113% 6 62% 5 52% 
Facultades 25 25 8% 21 216% 4 4 1% 
Finanzas 6 62% 4 41% 2 21% 
Institutos 3 31% 2 21% 1 10% 
Protección 10 103% 3 31% _ 72% 
Fuente Cuestionan° aplicado al personal administrativo 
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GRAFICA N°1 
UNIDADES ADMINISTRATIVAS DONDE LABORA EL PERSONAL ADMINISTRATIVO, 
SEGÚN SEXO. CAMPUS OCTAVIO MÉNDEZ PEREIRA. MARZO DE 2006 
• Femenino 
• Masculino 
Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo 
CUADRO N°2 
EDAD DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO, SEGÚN EL SEXO. CAMPUS 
OCTAVIO MÉNDEZ PEREIRA, MARZO DE 2006 
Edades Total Porcentaje 
Sexo 
Femenino Masculino 
N° % N° % N° % 
Total 97 100% 48 49.5% 49 50.5% 
25 años o menos 8 8.2% 1 1.0% 7 7.2% 
26-35 años 19 19.6% 13 13.4% 6 6.2% 
36-45 años 36 37.1% 16 16.5% 20 20.6% 
46-55 años 30 30.9% 16 16.5% 14 14.4% 
56 años o más 4 4.1% 2 2.1% 2 2.1% 
Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo 
La edad el 37.1% en el cuadro n°2 los/as funcionarios/as a los que se les aplicó el 
cuestionario tiene un rango de edad entre los 36-45 años, seguido del 30.9% con 46 - 55 
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años de edad, mientras que un 8.2% tiene 25 años o menos, y el 4.1% 56 años o más  
Esto nos indica que la población administrativa a la cual se la aplicó el cuestionario se 
caracteriza por ser una población económicamente activa, son personas maduras, con 
experiencia y un nivel de responsabilidad familiar. 
GRÁFICA N°2 EDADES DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO 









Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo 
CUADRO N°3 ESTADO CIVIL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO 
pea'n\I RP3CO MARZO nF. 2006 
Estado Civil Total Porcentaje 
Sexo 
Femenino Masculino 
Total 97 100% 48 49.5% 49 50.5% 
Casado 46 47.4% 21 21.6% 25 25.8% 
Divorciado 3 3.1% 3 3.1% - - 
Soltero 24 24.7% 15 15.5% 9 9.3% 
Unido 23 23.7% 8 8.2% 15 15.5% 
Viudo 1 1.0% _ 	 1 1.0% - - 
Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo 
El estado civil es importante para medir el nivel de responsabilidad familiar y económica, 
el cuadro n°3 refleja que el 47.4% del personal administrativo es casado, de esta 
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poblacion un 21 6% es de sexo femenino y un 25 8% es de sexo masculino un 23 7% 
es unido Si sumamos ambos datos, muestran que el 71 1% de la poblacion a las cuales se 
le aplico el cuestionario tiene responsabilidad familiar lo cual implica numero de 
dependientes 
CUADRO N°4 ULTIMO NIVEL DE EDUCACION ALCANZADO DEL PERSONAL 
ADMINISTRATIVO SEGUN SEXO CAMPUS OCTAVIO MÉNDEZ PEREIRA 
MARZO DE 2006 
Ultimo Nivel de Educación 
Alcanzado Total Porcentaje 
Sexo 
Femenino Masculino 
N' % N % 
Total 97 100% 48 495 49 505 
Primaria 12 124% 4 41% 8 82% 
Primer ciclo completo 7 72% 1 1 0% 6 6 2% 
Pnmer ciclo incompleto 5 52% 1 10% 4 41% 
Segundo ciclo completo 18 18 6% 9 93% 9 9 3% 
Segundo ciclo incompleto 8 8 2% 1 I 0% 7 7 2% 
Vocacional 8 82% 2 21% 6 62% 
Universidad completa 20 206% 16 16 5% 4 4 1% 
Universidad incompleta 19 196% 14 144% 5 52% 
Fuente Cuestionario aplicado al personal administrativo 
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GRÁFICA Ne13. ÚLTIMO NIVEL DE EDUCACIÓN ALCANZADO DEL PERSONAL 
ADMINISTRATIVO SEGÚN SEXO, CAMPUS OCTAVIO MÉNDEZ PEREIRA 
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Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo 
El nivel de educación alcanzado, se observa que el 20.6% tiene universidad completa y el 
19.6% universidad incompleta, datos que al sumarse representan un 40.2% del personal 
administrativo con algún nivel de estudios universitarios. Los funcionarios que han 
alcanzado universidad completa, el 16.5% es de sexo femenino y un 4.1% son masculino. 
Esta frecuencia se observa en el sexo femenino con estudios universitarios incompletos 
con un 14.4%, quienes representan un porcentaje alto en comparación con el sexo 
masculino con un 5.2%. Estos datos guardan relación con las estadísticas de la 
Universidad de Panamá, donde sexo femenino mayoritariamente logra concluir sus 
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estudios universitarios en comparación con el sexo masculino De cada 5 egresados de la 
Universidad de Panamá, 4 son del sexo femenino y uno masculino 
El nivel educativo del personal administrativo indica la capacidad de los encuestados para 
emitir respuestas y/o necesidades de atención de los servicios de Bienestar 
Social del Empleado 
CUADRO N 5 
NIVELES FUNCIONALES Y GRUPOS LABORALES DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO 
QUE HA UTILIZADO O RECIBIDO LOS SERVICIOS QUE OFRECE BIENESTAR SOCIAL 
EN EL CAMPUS OCTAVIO MÉNDEZ PEREIRA MARZO DE 2006 
NIVELES 
FUNCIONALES Grupos laborales Total 
Unidades Administrativa 
Cafet DIA DISGA Fac Fin lnst Pro 
NQ % Nll % 
Total 97 100 97 100 12 30 11 25 6 3 
Apoyo 23 23 7 4 5 7 5 2 
1-AP0190 Y 78 804% Auxiliar 32 329 5 14 11 
Jefe de sección de 




BASIC 16 16 3 4 1 1 
2 Técnico 19 196% Profesional 10 10 3 3 3 1 
y Profesional Profesional avanzado 4 4 1 1 2 
Técnico 
especializado 3 3 3 
Técnico Semi 
especializado 2 2 1 
I 
Fuente Cuestionan° aplicado al personal administrativo 
En el Manual de Valoracion de Puestos Administrativos de la Universidad de Panamá, el 
recurso humano está calificado en tres (3) niveles funcionales apoyo y auxiliar con un 
salario base que oscila de B/ 300 00 a B/ 645 00 el cual Incluye cuatro (4) grupos 
114 
laborales como son: apoyo, auxiliar, supervisor y profesionales de formación básica y jefe 
de sección de oficios calificados. El segundo nivel es el técnico profesional con un salario 
de B/. 600.00 a B/ 1,335.00, que también incluye cuatro (4) grupos laborales como son: 
técnico semiespecializado, técnico especializado, el profesional, profesional avanzado. El 
tercer nivel el ejecutivo y de mando superior con un salario de B/. 1,400.00 a 1, 870.00. 
Para esta investigación se tomaron los dos primeros niveles funcionales, ya que el tercer 
nivel corresponde a cargos de libre designación por las autoridades universitarias. 
GRAFICA N°4 
NIVELES FUNCIONALES DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO QUE HA UTILIZADO O 
RECIBIDO LOS SERVICIOS QUE OFRECE BIENESTAR SOCIAL, EN EL CAMPUS 
OCTAVIO MÉNDEZ PEREIRA. MARZO DE 2006 
▪ Apoyo y auxiliar 
▪ Técnico y profesional 
Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo 
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Es importante ver en la gráfica n°5 que la muestra recae sobre el ruvel de apoyo y 
auxiliar que representa un 804% los cargos que representan esta poblacion son albañil 
carpintero ebanista, jardinero electricista, mecánico plomero secretaria, techero 
electricista, sastre industrial y electrónico De estos cargo hubo una mayor representacion 
del cargo de electricista con un 5 2% ver tabla n°1 
El nivel técnico y profesional 19 6%, está representado por los siguientes cargos 
administrador publico contador/a, abogado/a, estachstico trabajador social farmacéutico 
relacionista publico administrador de empresas entre otros Los cargos mayor 
representados en este ruvel fueron los cargos de contador con un 11 3 % y administrador 
con un 103% (Ver tabla n°1) 
De acuerdo a las encuestas de Niveles de Vida y el Informe de Desarrollo Humano del 
Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo del alio 2006 el ingreso es un factor 
que se utiliza para medir la satisfacción de las necesidades básicas y el bienestar social de 
una persona y/ familia, lo cual indica que a menores ingresos mayor probabilidad de no 
tener recursos que le permitan alcanzar el bienestar social y más vulnerabilidad para 
requenr los servicios de Bienestar Social del Empleado que le brinda la Universidad de 
Panamá al personal admimstrativo 
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TABLA N 1 
LISTADO DE CARGOS DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN ESTUDIO 
MARZO DE 2006 
TOTAL PORCENTAJE 
97 100% 
Adnurustrador/a 10 103% 
Contador/a 11 113% 
Abogado/a 1 1 O% 
Albañil 1 10% 
Carpintero 1 10% 
Ebanista 2 2 1% 
Electricista 5 5 2% 
Electronico 1 10% 
Estadístico/a 1 1 0% 
Farmacéutico/a 1 1 0% 
Jardinero 1 1 O% 
Mecánico 4 41% 
Plomero 1 1 0% 
Relaciones Publicas I I 0% 
Secretana 3 3 I% 
Techero 3 31% 
Trabaiadora Social 1 1 0% 
Técruco I 10% 
Sastre Industrial 1 10% 
No contesto 47 48 5% 
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CUADRO N°6 AÑOS DE LABORAR EN LA INSTITUCIÓN PERSONAL 
ADMINISTRATIVO QUE LABORA EN EL CAMPUS OCTAVIO MÉNDEZ 
PEREIRA SEGUN EL SEXO MARZO DE 2006 




Total % N % N° % 
Total 97 100 48 49% 49 51% 
menos Sanos 21 216% 11 113% 10 103% 
6 10 años 15 155% 10 103% 5 52% 
11 15 años 10 103% 4 41% 6 62% 
16-20 anos 8 82% 2 21% 6 62% 
21 25 años 23 237% 7 72% 16 165% 
mas 26 años 20 206% 14 144% 6 62% 
Fuente Cuestionan° aplicado al personal administrativo 
En cuanto a los años de servicios en la Institución, en el cuadro n°6 
	 los/as 
funcionanos/as con 21 a 25 años de servicios representaron un 23 7% y con más de 26 
años de servicios el 20 6% Podemos decir que el personal adnumstrativo tiene más de 
21 años de servicios en la Institución, representado por el 44 3% de lo cual se puede 
deducir que por los años de servicios tienen mayor probabilidad de conocer los servicios 
de la Sección de Bienestar Social del Empleado en la Institución 
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GRÁFICA N°5 AÑOS DE LABORAR EN LA INSTITUCIÓN, PERSONAL 
ADMINISTRATIVO QUE LABORA EN EL CAMPUS OCTAVIO MÉNDEZ 
PEREIRA, SEGÚN EL SEXO. MARZO DE 2006 
23. 
5% 
• menos 5 años 
• 6-10 años 
• 11-15 años 
15.5% 	 • 16-20 años 
• 21-25 años 
• mas 26 años 
8.2% 
Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo 
CUADRO N°7 UNIDAD ADMINISTRATIVA DONDE LABORA EL PERSONAL 
ADMINISTRATIVO EN EL CAMPUS OCTAVIO MENDEZ PEREIRA, SEGÚN LA 
CONDICIÓN. MARZO DE 2006 
Unidad 
Administrativa Total Porcentaje 
Condición 
Eventual Permanente 
N° % N° % 
Total 97 100% 22 22.7% 75 77.3% 
Cafetería 12 12.4% 2 2.1% 10 10.3% 
DIA 30 30.9% 4 4.1% 26 26.8% 
DISGA 11 11.3% 2 2.1% 9 9.3% 
Facultad 25 25.8% 12 12.4% 13 13.4% 
Finanzas 6 6.2% 1 1.0% 5 5.2% 
Institutos 3 3.1% 1 1.0% 2 2.1% 
Protección 10 10.3% 10 10.3% 
Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo 
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GRÁFICA N°6 UNIDAD ADMINISTRATIVA DONDE LABORA EL PERSONAL 
ADMINISTRATIVO EN EL CAMPUS OCTAVIO MÉNDEZ PEREIRA, SEGÚN LA 

















Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo 
El personal administrativo con la condición de permanente representa un 77.3%, mientras 
que el personal administrativo eventual representa un 22.7%. El hecho de que la mayoría 
del personal administrativo goce de la estabilidad laboral, le permite beneficiarse de los 
servicios que se le brindan al personal administrativo. En este caso, aquellos servicios 
que implementa la Dirección de Personal a través de la Sección de Bienestar Social del 
Empleado, son aquellos contemplados en el Reglamento de Carrera del Personal 
Administrativo de 1985 la Ley n°9 del 1994 de la Dirección General de Carrera 




4.2 Definición del concepto bienestar social por parte del personal 
administrativo y gerentes sociales 
TARTA N°7 
CONCEPTO BIENESTAR SOCIAL n° % 
Total 97 100 
Ayuda asistencial al trabajador 16 16.5% 
Salud 8 8.2% 
Social 8_ 8.2% 
Atención a problemas laborales 6 6.2% 
Material y económico 5 5.2% 
Ayuda psicológica 3 3.1% 
Orientación 3 3.1% 
Calidad de vida 3 3.1% 
Atención a problemas familiares 2 2.1% 
Condición en que se evalúa el comportamiento y costumbres 1 1.0% 
No contestó 42 43.3% 
Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo 
GRAFICA 	 DEFINICIÓN DEL CONCEPTO BIENESTAR SOCIAL 
POR PARTE DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO Y GERENTES 
SOCIALES 






• Material y econotnico 
• Emocional 
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En el marco teonco hacemos referencia a vanas definiciones respecto al concepto de 
bienestar social entre una de ellas podemos mencionar que se refiere al 
conjunto de condiciones de existencia y de disfrute de la vida, que además de las 
condiciones materiales son las condiciones sociales culturales espirituales y afectivos 
cuya importancia y significacion redundan en la fehcsdad y el bienestar humano" Sin 
embargo al analizar las definiciones que el personal administrativo nos brinda, existe la 
concepción del bienestar social con un enfoque asistenciabsta. Esto se ve representado en 
la tabla n°2 donde el 16 5% de los/as funcionanos/as utilizan para definir el concepto 
bienestar social file la atención en salud, social problemas laborales, ayuda material y 
económica, psicologica, familiar y onentaaón en términos generales Solo un 3 1% lo 
define como calidad de vida sin embargo el 43 3% no contestó la pregunta. 
Una de las razones que pudiese explicar esto es que del personal administrativo 
representado por 32% nos termino la secundaria, será entonces que por deseonoanuento 
no expresaron su opiruon al respecto En el cuadro n 8 se observa que el 80% de los/as 
encuestados expresan que la Universidad brinda los servicios sm embargo el 43 3% no 
pudo definir el concepto bienestar social 
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TABLA N 3 
DEFINICION DEL CONCEPTO BIENESTAR SOCIAL POR LAS GERENTES DE 
BIENESTAR SOCIAL DEL EMPLEADO 
PREGUNTA JEFA DE BIENESTAR SOCIAL DEL EMPLEADO DIRECTORA DE PERSONAL 
Conjunto de condiciones y de existencia y Medidas creadas en un 
Definición del de disfrute de la vida tanto en el aspecto programa que 
concepto material social espiritual afectivo es decir contemplan todas las 
bienestar de una manera uitegral de todos los actividades que 
social componentes de las personas y que este involucren el bienestar 
bienestar esta influido por un enfoque 
ideológico Los programas servicios y 
beneficios que contribuyen de manera eficaz 
a satisfacer las básicas e invariable de las 
personas en materia de seguridad 
económica, estabilidad, cohesión, protección 
y encaminados sobre todo a personas que 
presentan mayor vulnerabilidad y aquellos 
que desde que el punto de vista integral son 
los que presentan las condiciones mas 
débiles 
con los colaboradores 
Fuente Entrevista realizada a las gerentes sociales 
Las definiciones que nos proporcionan las gerentes ver Tabla n°3 deja claro que una de 
ellas no define el concepto por el contrario una de las gerentes se acerca al concepto y lo 
presenta con un enfoque integrador pero al final hace referencia que el bienestar social se 
encamina sobre todo a los más vulnerables y débiles, lo cual deja claro que se mantiene la 
concepción tradicional del bienestar social con un enfoque asistencialista. 
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4.3 Opinión del personal administrativo y gerentes respecto a la Sección de 
Bienestar Social del Empleado. 
CUADRO N° 8 OPINIÓN DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO, SI CONSIDERA 
QUE LA UNIVERSIDAD DE PANAMÁ, BRINDA SERVICIOS DE BIENESTAR 
SOCIAL AL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN EL CAMPUS OCTAVIO 
MÉNDEZ PEREIRA. MARZO DE 2006 
Considera usted que la Universidad brinda servicios de bienestar social a 
los empleados/as 
Unidad 	 i 
	
Administrativa I 	 Total 
Nº 	 I 
Total 97 100 80 
Cafetería 12 12.4% 6 
DIA 30 30.9% 28 
DMA 11 11.3% 10 
Facultad 25 25.8% 19 
Finanzas 6 6.2% 4 
Institutos 3 3.1% 3 
Protección 10 10.3% 10 




80.0 17 17.0% 
6.0 6 6.2% 
28.0 2 2.1% 
10.0 1 1.0% 
19.0 6 6.2% 
4.0 2 2.1% 
3.0 0 0.0% 
10.0 0 0.0% 
Opinión del persona 11 dministra tb .°, si 
considera que la Universidad «le Panamá 







La percepcion u opinión del personal administrativo es que la Institución si desarrolla 
servicios de bienestar al personal administrativo esto se refleja a traves de un 80% del 
personal administrativo Un numero representativo en todas las Unidades Administrativas 
tienen conocimiento de la existencia de los servicios lo cual se observa en el cuadro n°8 
El 17% considera que la Universidad de Panama no brinda servicios de bienestar social a 
los empleados. Consideramos que existe una relación entre el personal permanente que 
representa un 77 3% (ver cuadro n°7) y entre el 80% que sí considera que la Institución 
brinda servicios de bienestar social a empleados 
125 
TABLA N°4 
DESCRIPCIÓN DE PROGRAMAS Y SERVICIOS DE BIENESTAR DEL SOCIAL, POR PARTE 
DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO Y LAS GERENTES SOCIALES MARZO DE 2006 




Total 97 10o 1 Programa de 1 Un servicio 
1 Servicios a Economia Familiar de 
fzumhares del 2 Salud onentación 
personal 3 Mejoramiento a las 
administrativo 2 2 1V habitacional personas 
2 Apoyo a 4 Salud ocupacional cuando se 
damnificados I I 0% 5 Programa de van a jubilar 
3 Apoyo y asistencia 
a compañeros con 
problemas de 6 
Violencia doméstica 
Programa de 
2 Servicio de 
captación 
conducta y laboral I 1o°/ Atención y de 
4 Charla de 
segundad y salud 




ocupacional 2 2 I / 7 Salud sexual dificultades 
5 Exoneración de reproductiva en cuanto a 
matricula 1 I OV 8 Retiro y jubilación consumo de 
6 No contestó 69 711 / 9 Promoción, trabajo y sustancias 
7 Orientación al 
personal 
educación de la 
familia 
3 Un servicio 
de 
adnurustrativo 6 62/ 10 Discapacidad onentación 
8 Programa de cuando el 
Drogas 9 9 3 /0 fi 	 ano 
9 Samoanos y 
talleres 4 4 I /o se encuentra 
enfermo 
10 Trabajo Social I 1O°/ 
11 Tránutes de 
Imanta, pensión 
por invalidez 1 1 OV 
12 Violencia 
doméstica, VIII 1 10% 
Fuente Cuestionano aplicado al personal administrativo y entrevista a las gerentes sociales 
Respecto a la descripción de programas y servicios un 711% del personal administrativo 
no contesto esta pregunta, el 18 9% que si contestó la pregunta, un 9 3% identificaron el 
programa de drogas los servicios de onentanon al personal administrativo con un 62 % 
y los senunarios y talleres con 4 1% 
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Durante la entrevista realizada a la Directora de Personal hace mención que la Sección de 
Bienestar Social del Empleado bnnda tres (3) servicios como son de jubilación, 
servicios a funcionarios con consumo de sustancias y el de salud mientras que la Jefa de 
Bienestar Social señala diez (10) programas seis (6) de estos guardan relacion con los 
servicios señalados por el personal administrativo y de los diez (10) solo tres (3) guardan 
relación con los servicios que menciona la Directora de Personal Es importante señalar 
que tanto la Directora como el personal administrativo no identificaron los programas y/o 
servicios de economía familiar mejoramiento habitacional salud sexual reproductiva y 
chscapacidad mencionados en la entrevista realizada por la Jefa de Bienestar Social El 
personal administrativo solo hizo mención del programa de drogas 
Al momento de realizar la investigación el personal administrativo no diferencia los 
cambios a lo interno de la Dirección de Personal siendo el personal administrativo la 
poblacion usuaria de los servicios De acuerdo a la mfomiacion que nos proporciona la 
Jefa de Bienestar Social respecto a la confusión de algunos servicios mencionados por el 
personal administrativo ya que la Sección de Bienestar Social del Empleado y Sección 
de Relaciones Laborales estuvieron integradas por muchos años y por instrucciones de 
la administración son separadas las Secciones en septiembre de 2004 
Actualmente algunas funciones que tema la Sección de Bienestar Social y Relaciones 
Laborales a la fecha fueron reasignadas a la Sección de Evaluación del Desempeño como 
son las licencias y a la Sección de Incentivos se la asignan los trámites de exoneración de 
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rnatncula por estudio de los funcionarios con un ingreso menor de B/ 501 00 La Sección 
de Relaciones Laborales brindaban atención a funcionarios con problemas de conducta, 
asistencia y disciplma, traslados, entre otros 
A nivel de la gerencia los programas y servicios que define la Directora son tres (3) muy 
pocos en comparación con los descritos por la Jefa de Bienestar Social del Empleado la 
cual menciona diez (10) programas Existe una contradicción cuando una de las gerentes 
asevera que se bnnda servicios y la otra gerente hace mención de programas (Ver Tabla n 
4) 
Los resultados o dan respuesta a una de las interrogantes de investigación y demuestra que 
la Seccion de Bienestar Social del Empleado bnnda servicios, los cuales no están 
debidamente organizados en un programa forma del bienestar social 
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TABLA N 5 MEDIO POR LOS CUALES SE INFORMÓ EL PERSONAL 
ADMINISTRATIVO Y SE DIVULGAN LOS SERVICIOS DE BIENESTAR SOCIAL 



























Total 97 100% 
Compañeros/as 31 32 0% 
No contestó 23 23 7%
*Otros 10 10 3% 
Seminanos de Inducción 8 8 2% 
Jefes/as 8 8 2% 
Afiches 6 6 2% 
Notas 6 6 2% 
Trípticos 2 2 1% 
Publicaciones periódicas 2 2 1% 
Televisión 1 1 0% 
*Otros Murales jornadas de sensibilización de las Trabajadoras Sociales 
Fuente Cuestionano aplicado al personal administrativo y entrevista a las gerentes sociales 
En la tabla n°5 muestra que los medios por los cuales el personal administrativo se ha 
informado de los servicios es a través de los compañeros de trabajo con un 32% un 
10 3% por medio de las jornadas de sensibilización, que consisten en un evento masivo 
con diferentes temas que se exponen entre estos temas que se facilitan cáncer drogas, 
VIH SIDA, entre otros el 82% conoce la Sección de Bienestar Social por los senunanos 
de inducción que organiza la Sección de Capacitación un 82% se informan por medio de 
sus-jefes/as 
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En la entrevista realizada a las gerentes sociales al preguntarles 
	 si el personal 
administrativo tiene conocimiento de los servicios expresan no yo creo que no hay un 
conocimiento real y veraz de lo que es bienestar social hay una especie de confusion" la 
otra gerente ante la misma pregunta expresa, refiriéndose a los servicios no han sido 
vendidos Los medios más utilizados de acuerdo a las gerentes sociales son las 
circulares y/o memorando convocatoria teleforuca, visita a las unidades afiches 
semmanos de inducción, letreros por medio de telas 
Durante la entrevista realizada a las gerentes sociales ambas responden que no existe un 
programa de promoción y divulgación de los servicios de la Sección de Bienestar Social 
del Empleado esto explica el por que un 711% no describió los programas y servicios 
CUADRO N°9 PERSONAL ADMINISTRATIVO QUE HA UTILIZADO LOS 
SERVICIOS QUE OFRECE LA SECCIÓN DE BIENESTAR DEL EMPLEADO 
SEGUN SEXO CAMPUS OCTAVIO MENDEZ PEREIRA 
Ha utilizado o recibido los 
servicios de la Sección de 
Bienestar Social Total 
Sexo 
Femenino Masculino 
N % N' % 
Total 97 100% 48 495% 49 505% 
No contestó 3 3 1 /o 3 31% 00% 
No 68 70 1% 32 330% 36 371% 
si 26 268% 13 134% 13 134% 
Fuente Cuestionario aplicado al personal administrativo 
Del total de la población a la cual se le aplicó el cuestionario solo el 26 8% ha utilizado 
los servicios de la Sección de Bienestar Social y un 70 1% no ha utilizado los servicios 
Estos datos del no uso de los servicios se puede explicar por la ausencia de un programa 
de promoción y divulgación de los servicios Podemos aseverar que por las caractensticas 
del salario edad, dios de servicios existe la probabilidad de requenr en algun momento 
de su vida laboral los servicios pero no hace uso de los mismos por desconocimiento o 
por otras caractensticas que veremos en los cuadros siguientes como son las opiniones del 
personal administrativo sobre la infraestructura, calidad de la atencion, diversidad de 
servicios organización de eventos efectividad, entre otros 
CUADRO N'I0 TIPO DE ATENCION RECIBIDA POR EL PERSONAL 
ADMINISTRATIVO QUE HA UTILIZADO LOS SERVICIOS DE BIENESTAR 
SOCIAL DEL EMPLEADO SEGUN UNIDADES ADMINISTRATIVAS CAMPUS 
OCTAVIO MENDEZ PEREIRA MARZO DE 2006 
Tipo de Atención recibida por 















10 3 /o 
732% 
N % N % 











3 1 /o 
381% 
Fuente Encuesta aplicada al personal administrativo marzo de 2006 
Respecto al tipo de atención recibida por la población encuestadas solo un 165% ha 
recibido atención personalizada y el 10 3% ha participado en tomadas de sensibilización a 
mvei masivo Al momento ce ia investigación los cargos responsables de la atención 
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directa y personalizada al personal administrativo es aquella que brinda el profesional de 
Trabajo Social y/o Analista de Recursos Humanos 
TABLA 14'6 NECESIDADES Y/0 PROBLEMAS ATENDIDOS POR LA SECCIÓN DE 
BIENESTAR SOCIAL AL PERSONAL ADMINISTRATIVO QUE LABORA EN EL CAMPUS 
OCTAVIO MÉNDEZ PEREIRA MARZO DE 2007 
Necesidades y/o problemas atendidos por la Sección de 


















Fuente Cuestionario aplicado al personal administrativo 
El 165% del personal administrativo que recibió atención personalizada describe entre las 
necesidades y problemas (ver cuadro no 10) siete (7) expresaron problemas de tapo 
laboral cuatro (4) familiar tres (3) económico tres (3) acudieron por onentación, dos (2) 
vivienda, dos (2) faciutacion de tramites llts (3) donaciones que recibieron por situaciones 
de desastres naturales en su lugar de residencia. 
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CUADRO N II OPINIÓN DEL PERONAL ADMINISTRATIVO SOBRE LA INFRAESTRUCTURA 
DE LA SECCIÓN DE BIENESTAR SOCIAL DEL EMPLEADO SEGUN SEXO CAMPUS 
OCTAVIO MÉNDEZ PEREIRA MARZO DE 2006 
INFRAESTRUCTURA Total V 
Unidades Administrativas 
Cafetería DIA DISGA Facultades Finanzas Institutos Protección 
Total 97 100 12 30 11 25 6 3 5 
Excelente 3 31% 1 2 
Bueno 14 144% 5 3 1 2 3 
Regular 32 33 O% 18 3 4 1 1 2 
Deficiente 4 4 1% 2 1 1 
No contestó 44 45 4% _ 	 7 7 6 19 2 _ 	 1 
Fuente Cuestionario aplicado al personal administrativo 
El 33% manifiesta que la infraestructura es regular un 14 4% que es buena y solo un 3 1% 
que son excelente Al respecto el hecho que el personal opine que la infraestructura es 
regular se debe que al momento de realizar la mvestigacion las °flemas de Bienestar 
Social del Empleado estaban ubicadas en el Edificio 11-4 a un costado de la Dirección de 
Cooperación Internacional y Asistencia Técnica (DICIAT) las oficinas eran pequeñas 
pocos cut:denlos de reducido tamaño semi abiertos, no tienen puertas por lo tanto no le 
garantizan la pnvacidad al personal que acude a la Sección de Bienestar Social del 
Empleado Las paredes de los cublculos de las Trabajadoras Social y los Analista de 
Recursos Humanos que comunican con la Sección de Relaciones Laborales que —Istán 
justamente al lado no están construidas hasta el techo y/o cielo raso situación que permite 
que se escuche al personal que labora en las otras secciones La mica oficina que es de 
un tamaño moderado y con puerta, la de la Jefa de la Sección, sui embargo las paredes de 
la parte trasera de la oficina no están construidas hasta el techo ya que de acuerdo a la 
Jefa de la Seccion fue diseñada as:, por asuntos de ventilación, ya que el aire 
acondicionado de la oficina proviene de la Sección de Relaciones Laborales 
CUADRO N 12 OPINIÓN DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO RESPECTO A LA 
ATENCIÓN QUE BRINDA LA SECCION DE BIENESTAR SOCIAL DEL 
EMPLEADO SEGUN UNIDADES ADMINISTRATIVAS MARZO DE 2006 
Unidad Administrativa Total 
Atención al Personal 
Excelente Bueno Regular No contesto 
Total 97 22 25 10 40 
100% 227% 258% 103% 412% 
Cafetena 12 124% 3 2 7 
DIA 30 30% 6 9 7 8 
DISGA 11 113% 2 3 6 
Facultad 25 258% 6 3 1 15 
Finanzas 6 6 2% 3 2 1 
Institutos 3 3 1% 1 1 1 
Protección 10 103% 4 4 2 
Fuente Cuestionan° aplicado al personal administrativo 
Un 25 8% del personal administrativo expresa que la atención recibida es buena, un 
22 7% que es excelente un 10 3% que es regular lo cual suma d 58 8% que respondió la 
pregunta. El 41 2% del personal administrativo no contesto la pregunta. 
La atención al personal está relacionada a vanos aspectos como la calidad de la atención 
.recibida por los profesionales a cargo entre ellos la actitud, destrezas, rapidez en los. 
tramites citaciones calidad de la entrevistas feed back, entre otros aspectos 
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CUADRO N°13 OPINIÓN DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO RESPECTO A LA 
INFORMACIÓN DE ACTIVIDADES DE LA SECCION DE BIENESTAR SOCIAL DEL 
EMPLEADO SEGUN LAS UNIDADES ADMINISTRATIVAS EN EL CAMPUS OCTAVIC 
MÉNDEZ PEREIRA. MARZO DE 2006 
Información de actividades Total 
Unidades Administrativas 
Cafetería OLA DISGA Facultad Finanzas Institutos Protección 
N° % 
Total 97 100 12 30 11 25 6 3 10 
Excelente 9 93% 3 2 4 
Bueno 18 18 6% 35 5 2 I 1 I 
Regular 25 25 8% 3 13 2 2 5 
Deficiente 6 62% I 2 I 1 1 
No contestó 39 402% 6 8 4 15 2 1 3 
Fuente Cuestionario aplicado al personal administrativo 
Respecto a la mformacion de las actividades el 25 8% expresa que es regular el 18 6% 
que es buena, 9 3% que es excelente y un 62% deficiente Estos datos guardan relación 
con la tabla n 5 donde se refleja la opinión del personal administrativo y gerentes sociales 
sobre los medios por los cuales se informó de los servicios y la mayoría la obtuvo por los 
compañeros 32% por medio de murales, jornadas de sensibilización_ La ausencia de un 
programa de promoción y divulgación redunda en que el personal administrativo 
desconozca los servicios de bienestar social por lo tanto no hacen uso de los mismos 
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CUADRO N 14 OPINIÓN DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO RESPECTO A LA 
ORGANIZACIÓN DE EVENTOS QUE BRINDA LA SECCIÓN DE BIENESTAR 
SOCIAL DEL EMPLEADO SEGUN LAS UNIDADES ADMINISTRATIVAS EN EL 
CAMPUS OCTAVIO MÉNDEZ PEREIRA MARZO DE 2006 
Organización de 
Eventos y Actividades Total 
Unidades Administrativas 
Cafeteda DIA DISGA Facultad Finanzas Institutos Protección 
Total 97 100 12 30 11 25 6 3 10 
Excelente 9 93% I 3 3 2 
15 5 
Buena 15 % 2 4 3 4 1 I 
27 8 
Regular 27 % 213 1 2 3 6 
Deficiente 4 41% 2 1 I 
43 3 
No contesto 42 % 7 10 4 15 2 1 3 
Fuente Cuestionario aplicado al personal administrativo 
Con relación a la organización de eventos, el 27 8% expresa que es regular el 15 5% es 
buena, 9 3% excelente 4 1% deficiente La opinión fue respondida por todas las unidades 
administrativas a las que les aplicó el instrumento 
En vista de los datos proporcionados por el personal administrativo que el porcentaje de 
excelente y bueno es bajo es importante una evaluación por parte de los organizadores de 
la Seccion de Bienestar Social del Empleado con el objetivo de mejorar la organización y 
mejorar el impacto de los eventos dirigidos al personal administrativo 
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CUADRO N°15 OPINIÓN DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO RESPECTO A LA 
DIVERSIDAD DE SERVICIOS QUE BRINDA LA SECCIÓN DE BIENESTAR 





Cafetería DIA DISGA Facultad Finanzas Institutos Protección 
Total 97 100 12 30 11 25 6 3 10 
Excelente 6 6.2% 1 1 4 
Bueno 17 175% 2 7 2 2 4 
Regular 23 237% 2 13 2 2 1 1 2 
Deficiente 4 41% 2 1 1 
No contestó 47 485% 7 9 7 17 2 1 4 
Fuente Cuestionario aplicado al personal administrativo 
Respecto a la diversidad de servicios el 23 7% del personal administrativo expreso que 
son regulares 17 5% que es buena, solo un 6 2% que es excelente y un 4 1% que son 
deficientes Esta information guarda estrecha relamon con la respuesta de la Directora de 
Personal quién expresa que 'no son muy contados no hay diversidad de servicios" y 
contraposición la Jefa de la Sección expresa se hay diversidad de servicios 
Se observa nuevamente la existencia de una relación entre las respuestas del personal 
administrativo y la Directora de Personal el personal considera que es regular la 
Directora opina que son muy contados los servicios Los niveles de comunicación y 
coordmacion entre las gerentes_ no es la más óptima, situación que influye en el proceso 
administrativo y de gestion de la Sección de Bienestar Social 
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CUADRO n°16 OPINÓN DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO RESPECTO A LA 
EFECTIVIDAD DE LOS SERVICIOS QUE BRINDA LA SECCIÓN DE BIENESTAR 
SOCIAL DEL EMPLEADO SEGUN LAS UNIDADES ADMINISTRATIVAS 
Efectividad Total Porcentaje 
Unidades Administrativas 
Cafeterfa DIA DISGA Facultad Finanzas Institutos Protección 
Total 97 100 12 30 11 25 6 3 10 
Excelente 11 113% 3 3 2 2 1 
Bueno 20 206% 3 7 3 2 1 1 3 
Regular 17 175% 11 1 1 1 1 2 
Deficiente 5 52% 1 3 1 
No contestó 44 454% 6 8 5 17 3 1 4 
Fuente Cuestionario aplicado al personal administrativo 
El personal adnmustrativo opina que la efectividad es excelente con un 11 3% un 206% 
que es bueno un 17 5% regular y un 5 2% deficiente el 45 4% no contestó 
Respecto a la opinión del personal sobre la infraestructura, atención al personal 
Información de actividades organmción de eventos, diversidad de servicios y la 
efectividad, en el cuestionan° que se aplicó la explicación que da el personal 
administrativo es desconoce la diversidad de servicios espacio físico reducido sin pnvacidad, 
no hay divulgación de las actividades no hay divulgación en la web, no llega la información o 
llega tarde no sabe donde está ubicada la Seccton 
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TABLA N°7 
SUGERENCIA DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE 
LOS PROGRAMAS Y/0 SERVICIOS QUE CONSIDERAN 
DEBERÍA OFRECER LAS SECCIÓNDE BIENESTAR 
SOCIAL DEL EMPLEADO 
DISTRIBUCION 
Capacitación 9 
Onentación familiar 7 
Seguridad Laboral 7 
Asistencia a conflictos laborales 4 
Mesana Legal 3 
Atención Psicologica 3 
Salud ocupacional 2 
Programa de relaciones humanas en el trabajo 2 
Divulgación de los servicios 2 
Publicaciones 2 
Atención del trabajador anual por citas 2 
Programa de adicción a drogas I 
Desarrollo del trabajador 1 
Visitas dormcdtana más frecuente I 
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Visitar los lugares de trabaio con más frecuencia 1 
Asesona espiritual I 
Facilidades para la continuación de estudios 1 
No contestaron 48 
TOTAL 97 
Fuente Cuestionario aplicado al personal administrativo 
Entre los servicios sugeridos podemos mencionar la capacitación, solo que no hacen 
énfasis en temas especificos sugieren mas orientación familiar asesoría legal atención 
psicológica, salud ocupacional divulgacion de los servicios que ofrece publicaciones 
atención al trabajadora anual por citas, programa de adicción a drogas desarrollo del 
trabajador visitas domiciliarias más frecuentes visita a los lugares de trabajo asesona 
espiritual facilidades para la continuación de los estudios 
Sin embargo observamos que el personal administrativo no menciona las nuevas 
tendencias de programas y servicios del bienestar social podemos mencionar el ocio 
recreación, uso del tiempo libre deportes igualdad de oportunidades etc estas 
sugerencias responden a la concepcion asistencialista que tiene el personal administrativo 
y las gerentes de bienestar social 
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Respecto a la atención a conflictos laborales y el programa de relaciones humanas en el 
trabajo de acuerdo a la distribución de las funciones que le corresponde a las secciones, 
estas tareas le corresponde a la Seccion de Relaciones Laborales Esto nos indica que el 
personal admuustratwo desconoce los cambios que se dieron en el año 2004 en cuanto a 
la separación de las Secciones por parte de la Administración 
CUADRO N°17 OPINIÓN DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO SI CONSIDERA 
QUE LA SECCIÓN DE BIENESTAR SOCIAL DEL EMPLEADO CUENTA CON EL 
RESPALDO DE LA ADMINISTRACION DE LA UNIVERSIDAD DE PANAMA 
Bienestar Social cuenta 
con el respaldo de la 
Admuustración de la 
Untversidad de Panamá Total 
Unidades Adnumstranvas 
Caía DIA DISGA Facultad Finan hist. Protección 
Total 97 100 12 30 11 25 6 3 10 
Sí 39 40 2 / 6 11 5 10 I I 5 
No 36 37 I /0 17 5 5 3 1 5 
No Contestó 22 227% 6 2 I 10 2 1 
Fuente Cuestionarlo aplicado al personal administrativo 
La explicación que cho el 37 1% del personal administrativo expresan lo siguiente 
• Cuenta con poco apoyo y personal para el logro del bienestar de los/as 
admuustrativos/as 
• Debe tener una partida presupuestaria para apoyar a los/as profesionales en las 
giras o visitas domiciliarias e uistituciones 
• Deben tener más recursos, la poblacion administrativa es muy grande 
• Depende directamente de la Dirección de Personal 
• Es poca la ayuda que reciben 
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• Esto requiere gastos para la institucion 
• Falta de materiales 
• Falta de personal 
• Falta personal y recursos 
• Hace falta recursos financieros y materiales 
• Materiales insuficientes 
• Mejor infraestructura, para que exista mayor pnvacidad, libertad 
• Muy poca ayuda 
• No cuenta con presupuesto propio 
• No hay equipo de segundad 
• No le provee del equipo necesario 
• Debena existir un fondo para este departamento 
• Es necesano cumplir con el desarrollo de las mismas 
• Porque no se da a todos los funcionarios 
• Se debe ser más elástico con bienestar social y darle el apoyo que se merecen 
• Se necesita recursos económicos para desempeñarse con eficiencia y calidad 
Estas respuestas la hemos plasmado así como el personal lo describe ya que existe una 
frecuencia en los recursos para que mejoren los servicios de la Sección de Bienestar Social 
del Empleado para que un mayor numero de funcionarios gocen de un bienestar social 
óptimo a nivel laboral y familiar 
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Respecto a la opiruón de la Jefa de la Sección la misma expresa lo siguiente "Esa 
pregunta me parece que la deben responder mejor los usuarios que yo porque yo creo 
que dependiendo de donde lo estemos mirando si decimos que tenemos una cobertura 
para mejorar la calidad de todos los funcionarios porque no solamente es en aspectos 
económicos hay mucha gente que tiene resuelto su aspecto financiero pero tiene 
problemas emocionales problemas de estrés problemas con los hijos y a veces esa gente 
no nos llega. Sobretodo la gente que tiene un mejor nivel académico que tiene mejores 
recursos financieros a esa gente es más dificil llegarle por todos los prejuicios que hay 
cuando creen que venir a Bienestar Social es sinónimo de problemas de gente 
problemática, es un nulo que hay y que nosotros tenemos el propósito de ir derribando y 
que podamos incorporar a todas las personas de mirar sus necesidades e inclusive hay 
gente que tiene insatisfacciones laborales son profesionales y mirar todo eso y poder 
rescatar por lo menos la información y reveMrla a las autoridades, para que haya en 
otros ámbitos en otras especialidades estrategias cónsonas. Yo creo que no pero por lo 
menos podemos ir caminando hacia eso" 
La respuesta de la Directora de Personal fue la siguiente En lo que tenemos y lo que se 
aprecia, yo creo que es excelente como son tan pocas cosas que tiene para ofrecernos 
lo que le pedimos un aula, la disponsbdulad de papel, son cosas Insignificante que le 
dan, entonces, _si lo que hemos pedido nos la han dado e s excelente 
Este punto lo relacionamos con el artículo n°3 del Reglamento de Carrera del Personal 
Administrativo de 1985 donde hace mencion que todos los servidores administrativos 
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tendrán derechos y oportunidades de recibir facilidades de bienestar social y a superarse 
profesionalmente conforme a la capacidad financiera de la Institucion 
4 4 	 Opinión de las gerentes sociales respecto a las políticas nacionales e 
internacionales en matena de bienestar social 
TABLA% POLÍTICAS NACIONALES E INTERNACIONALES QUE HACEN 
ÉNFASIS EN LOS SERVICIOS Y PROGRAMAS DE BIENESTAR SOCIAL DEL 
EMPLEADO 
PREGUNTA2 JEFA DE BIENESTAR 
SOCIAL DEL EMPLEADO 
DIRECTORA 	 DE 
PERSONAL 
¿Qué políticas nacionales e Naciones Unidas en el De politicas nacionales 
unernamonales hacen concepto de desarrollo humano conoce los de 
énfasis en los servicios y sostenible esta el concepto del CONAPRED y los 
programas de Bienestar bienestar social intenuicionales todo lo 
Social del Empleado? que tiene que ver con 
los organismos que 
hacen énfasis en el 
bienestar de las 
necesidades 
Fuente Entrevista realizada a las gerentes sociales 
Las gerentes sociales no identifican con claridad las políticas internacionales y nacionales, 
la Jefa de la Sección identifica las políticas de Naciones Unidas en materia de desarrollo 
humano y la Directora de Personal solo identifica las políticas de Comisión Nacional para 
la Prevención y Erradicación de los Delitos Relacionados con Drogas (CONAPRED) 
entre las internacionales se omiten las politicas establecidas por la OIT Panamá a nivel 
mundial se compromete y firma para el cumplimiento de los ocho (8) Objetivos del 
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Milenio desde el 2000 hasta el 2015 en lo que respecta a la erradicación de la pobreza, 
atencion en salud, aspectos de genero entre otros El pais ha firmado convenios, al igual 
la Universidad de Panamá participa en acuerdos internacionales en matena de bienestar 
social de los ciudadanos y del trabajador 
A nivel nacional existe leyes como las del Código de la Familia, Ley n 38 de Violencia 
Intrafamiliar Ley n°3 de VIH SIDA, Ley n°3 de Igualdad de Oportunidades Ley n°9 de 
la Dirección General de Carrera Administrativa, la Estrategia Nacional de Drogas 2003 
2007 de CONAPRED Código de Ética de los Servidores Publicas Decreto Ejecutivo No 
246 (De 15 de diciembre de 2004) entre otras normas y leyes que rigen al Ministerio de 
Desarrollo Social entre otras 
TABLA N°9 LA UNIVERSIDAD DE PANAMA CUENTA CON POLÍTICAS DE 
BIENESTAR SOCIAL ESPECIFICAS PARA EL PERSONAL ADMINISTRATIVO 
MARZO DE 2006 
PREGUNTA 3 JEFA DE BIENESTAR SOCIAL DEL 
EMPLEADO 
DIRECTORA DE PERSONAL 
¿Considera usted, que Me 	 parece 	 que 	 formuladas Considero que no 
la Universidad de especificamente 	 no 	 están 	 El contamos con politicas 
Panamá cuenta con bienestar social quizás está inmerso definidas éstas no han sido 
políticas de bienestar en algunos que ha desarrollado la presentadas no han sido 
social específicas para Universidad, pero eso en el aspecto sustentnr1ns no han sido 
el personal normativo llevadas al Consejo 
admuustrativo9 En las pronunciaciones expresadas Administrativo que es lo 
Explique por las autoridades que están 
rigiendo esta universidad Porque 
también de esa manera se expresa la 
política, la intencionalidad de 
que se quiere 
—qtinenes liderizali a Uriiv-IrSidldy si —
está expresa. 
Fuente Entrevista realizada a las gerentes sociales 
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Ambas gerentes sociales expresan la ausencia de defuucion de politicas sociales 
especificas para el personal administrativo La Directora de Personal expresa que las 
mismas no han sido presentadas (desconocemos a quién o a quiénes ella le atribuye esta 
responsabilidad) se observa así un grado de evasion como directiva, responsable y 
principal gestora de que las políticas estén definidas Independientemente que la misma 
no tenga la especialidad en el área de bienestar social es quién dirige y toma las decisiones 
y puede designar una comision especial de alto nivel que elabore las políticas 
TABLA N°10 NORMAS INSTITUCIONALES QUE RESPALDAN LA EXISTENCIA 
DEL PROGRAMA DE BIENESTAR SOCIAL DEL EMPLEADO MARZO DE 2006 
PREGUNTA 4 JEFA DE BIENESTAR SOCIAL DEL 
EMPLEADO 
DIRECTORA 	 DE 
PERSONAL 
¿Qué normas El Reglamento de Carrera del Personal Normas internacionales y el 
institucionales explicitamente crea formalmente lo que es Reglamento 	 de 	 Carrera 
respaldan la bienestar social del empleado Postenormente Administrativa 
existencia del la Ley n°9 de la Carrera Administrativa del 
Programa de Sector Publico que también crea una 
Bienestar Social plataforma bien especifica con relación a 
del Empleado? bienestar social del empleado 
Fuente Entrevista realizada a las gerentes sociales 
Ambas gerentes coinciden que las normas institucionales respalda la existencia de la 
Sección de Bienestar Social del Empleado en la Dirección de Personal corno es el 
Reglamento de Carrera del Personal Administrativo de 1985 
TABLA N°11 RELACIÓN EXISTENTE ENTRE EL REGLAMENTO DE CARRERA 
ADMINISTRATIVA Y BIENESTAR SOCIAL DEL EMPLEADO 




¿Existe relación entre el 
Reglamento de Carrera 
Administrativa y 
Bienestar Social del 
Empleado? 
El Reglamento lo emite como una Si 	 existe 	 relación 	porque 
tibiamente lo menciona y 
deja a discrecionandad de la 
Dirección de Personal el 
desarrollo del programa 
concepción pero en ninguna parte lo 
desarrolla, pero partiendo del concepto 
no da una flexibilidad y una amplitud, 
no da ciertas ventajas en relación a otros 
conceptos que están más específicos 
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Respecto a que si existe relación " entre el Reglamento de Carrera del Personal 
Administrativo de 1985 y Bienestar Social del Empleado ambas gerentes concuerdan que 
sí existen y tienen claridad de la responsabilidad de la Dirección de Personal para el 
desarrollo de los programas Es importante mencionar que el Reglamento de Carrera del 
Personal Administrativo empezó a regir desde 1985 han transcumdos 22 años no se han 
elevado propuestas a las autoridades superiores respecto al diseño de políticas 
investigaciones reglamentación de los programas y servicios de manera permanente 
formal Por el contrario la Dirección de Carrera del Personal Administrativo que crea la 
Ley n°9 en 1994 define algunas normas programas actividades y servicios en materia de 
bienestar social para los servidores publicos y se encuentran reglamentados en el 
Decreto n° 222 (De 12 de septiembre de 1997) de los cuales hacemos mención en el 
marco teórico 
45 Antecedentes de la Sección de Bienestar Social del Empleado 
TABLA N 12 ANTECEDENTES DE LA SECCIÓN DE BIENESTAR SOCIAL DEL 
EMPLEADO 
PREGUNTA 6 JEFA DE BIENESTAR 
SOCIAL DEL EMPLEADO 
DIRECTORA DE PERSONAL 
6Cómo se inició Bienestar Social surge a Se inició cuando se implementa el 
Bienestar Social mediados o a pnnciplos de la Reglamento de Carrera, escuálidamente 
del Empleado? década de los ochenta, cuando la habla ima persona que ayudaba, que onentaba a los empleados pero no 
Universidad tuvo un cambio existía 	 ningún 
	 programa, 	 ni 	 estaba 
bastante significativo en el área 
no solamente en el bienestar 
social si no desde la concepción 
de lo que es el recurso humano y-
se conceptuahzó que debía haber 
una instancia administrativa y 
gerenciar en ese tiempo 
creada como Sección. 
Las gerentes sociales ambas coinciden que Bienestar Social del Empleado unció en la 
década de 1980 se inició formalmente cuando se implementa el Reglamento de Carrera 
del Personal Admuustrativo en 1985 Los antecedentes de cómo se crean los servicios no 
están consignados en mngun documentos se tiene conocimiento que la pnmera 
Trabajadora Social fue la Licenciada Teresa Spalding hoy docente de la Escuela de 
Trabajo Social en la Facultad de Administración Publica. También tenemos unformacion 
que la Asociacion de Empleados de la Universidad de Panana (ASEUPA) durante esta 
década ofrecía algunos servicios al personal administrativo asociado Realizamos vanos 
intentos (personal por medio de nota, correo electroruco) para entrevistar a la Profesora 
Teresa Spaldmg pero no fue posible obtener la información. 
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46 Planificanon estratégica en la sección de bienestar social del empleado 
TABLA, N°13 OPINION DE LAS GERENTES SOBRE LA MISIÓN Y VISIÓN DE LA 
SECCION DE BIENESTAR SOCIAL DEL EMPLEADO MARZO DE 2006 
PREGUNTA JEFA DE BIENESTAR 
SOCIAL DEL 
EMPLEADO 
DIRECTORA 	 DE 
PERSONAL 
6Cuál es la misión y visión El Reglamento toca algo de La 	 misión 	 es 	 tener 	 un 
de 	 Bienestar 	 Social 	 del la misión, la razón de ser programa 	 con 	 todas 	 las 
Empleado? del bienestar social 	 pero actividades desarrolladas con 
no está concebida de esa un cronograma, con todo el 
manera. 
	
No 	 esta personal que pueda respaldar 
oficialmente se ha hecho el y desarrollar verdaderamente 
intento y yo creo que es un programa. 
importante ese intento que Visión, 	 es 	 desarrollarlo 
en alguna manera, por ahí completamente 	 como 	 ya 
esta 	 escnto 	 y 	 debemos había 	 mencionado 
rescatarlo anteriormente 	 con 	 un 
personal 	 totalmente 
capacitado que pueda 
desarrollar estos programas y 
que no solamente lo pueda 
desarrollar en el Campus si 
no a nivel nacional 
Fuente Entrevista realizada a las gerentes sociales 
Respecto a la misión y visión, se observa que no están presentes en la Sección. La 
Directora de Personal expresa algunos aspectos como son un cronograma, un personal 
altamente calificado que pueda desarrollar programas a nivel nacional 
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TABLA N 14 OPINIÓN DE LAS GERENTES SOCIALES SOBRE LOS OBJETIVOS 
DE BIENESTAR SOCIAL DEL EMPLEADO MARZO DE 2006 
PREGUNTA JEFA DE BIENESTAR SOCIAL 
DEL EMPLEADO 
DIRECTORA 	 DE 
PERSONAL 
Promover la satisfacción de Los 	 objetivos 	 no 	 están 
¿Cuáles son los necesidades vitales desarrollar definidos 	 urucamente 	 están 
enmarcando ahora en algunas 
objetivos de la fomentar e intensificar programas y fases que tiene que ver con 
Sección de proyectos que incidan en el algunas 	 actondades 	 del 
Bienestar Social bienestar social integral del personal trabajador universitano 	 para 
del Empleado? administrativo en el ámbito laboral ml los objetivos deben estar 
familiar y c,omunitano fomentar el totalmente 	 definidos 	 como 
nivel de participacion activo del mencione antenorrnente con
sus programas y eso deber 
personal coadyuvar a mejorar los estar debidamente aprobados 
niveles de eficiencia y productividad 
de los funcionarios/as establecer 
redes de apoyo e intra y extra 
institucional para abordar 
situaciones que afectan el bienestar 
social del empleado en el ámbito 
laboral familiar y comunitario 
establecer vunculos con 
organizaciones gubernamentales 
organizaciones no gubernamentales 
del sector pnvado y auspiciados de 
proyectos a nivel nacional como 
internacional que garanticen la 
actualización de estrategias y 
provisión de recursos para 
programas y proyectos de bienestar 
social y salud ocupacional 
en el Consejo 
Nos interesa los aspectos de 
productividad, de calidad de 
servicios de relaciones 
interpersonales en el trabajo del 
aspecto financiero el funcionario 
Fuente Entrevista realizada a las gerentes sociales 
1íO 
Los objetivos son elementos importantes en toda organización, son las que marcan sus 
planes programas y proyectos definen el futuro de la organización. El Reglamento de 
Carrera del Personal Administrativo expresa que es potestad de la Direccion de Personal 
el desarrollo de los programas de bienestar social sin embargo los mismos no están 
definidos no son oficiales 
TABLA N 15 OPINION DE LAS GERENTES SOCIALES SI EXISTE RELACIÓN 
ENTRE LA MISION Y LOS OBJETIVOS DE LA UNIVERSIDAD DE PANAMA CON 
LOS OBJETIVOS DE BIENESTAR SOCIAL DEL EMPLEADO MARZO DE 2006 
PREGUNTA JEFA 	 DE 	 BIENESTAR 
SOCIAL DEL EMPLEADO 
DIRECTORA 	 DE 
PERSONAL 
Existe relación entre la Yo sí creo que dentro de los Claro que si porque tiene 
misión y los objetivos objetivos e inclusive en todo que ver con el bienestar de 
de la Universidad de los pronunciamientos que hay los colaboradores, con un 
Panama 	 con 	 los se reconoce inclusive las plan 	 de 	 desarrollo 
objetivos de la Sección tendencia mundiales por estrategico 	 que 
	 tenga 	 la 
de Bienestar Social del ejemplo empresariales, Universidad siempre estará 
Empleado" gerenciales Se reconoce que incluyendo 
	 a 	 los 
el recurso humano es el activo empleados así que vamos a 
el elemento lo más importante estar 	 allí 	 los 	 tres 
de una organización, por que estamentos debemos estar 
es el que le da la identidad, la 
cultura, el que le garantiza la 
eficiencia, la eficacia, los 
recursos tecnológicos los 
recurso materiales El que le 
da vida a esos recursos es la 
persona, entonces yo creo que 
sí se destaca que el recurso 
humano en la Universidad, 
tanto es el caso que se esta 
haciendo todos-los esfuerzos — 




Las gerentes sociales responden que si existe relación entre la ~ion y objetivos de la 
Umversidad de Panamá, con los objetivos de la Sección de Bienestar Social del 
Empleado aunque no estén formalizados los objetivos de la Seccion, en vista que siempre 
en los planes estratégicos de la Institución se incluye al personal administrativo 
TABLA N 16 OPINIÓN DE LAS GERENTES SOCIALES SOBRE LAS FUNCIONES 
DE LA SECCIÓN DE BIENESTAR SOCIAL DEL EMPLEADO MARZO DE 2006 
PREGUNTA JEFA DE BIENESTAR 
SOCIAL DEL EMPLEADO 
DIRECTORA DE 
PERSONAL 
Cuáles 	 son 	 las 
funciones de Bienestar 
Dentro de las funciones, 
estaría 	 Esto se consigna en 
Las funciones primero que 
todos debemos tener dentro 
Social del Empleado9 las funciones que fueron de 	 un 	 organigrama, 	 estas 
elaboradas por bienestar funciones 	 deberías 	 estar 
social datan de muchísimos totalmente definidas y para 
años, en algunas ocasiones en mi definidas deben estar por 
otras secciones donde he un 	 Trabajador 	 Social 
laborado no hay una experto en diferentes áreas 
certidumbre No hay un Con la división que hicimos 
documento que consigne las ahora de Bienestar Social y 
funciones oficiales Dentro de Relaciones Laborales la 
las funciones ahonta de Seccion esta más enmarcada 
memoria no las recuerdo se 
que están consignadas 
dentro de su ámbito de acción, 
porque antenormente como 
estaba con Relaciones 
Laborales, y tema algunas 
mezclas 
Se observa un grado de ambivalencia en las opiniones que emiten los gerentes sociales 
respectos a las funciones Expresan que las mismas no están definidas que fueron 
elaboradas pero no las recuenta. 
1 5? 
El hecho de que no se tenga claridad de las funciones trae como consecuencia una falta de 
onentación y dirección tanto de los gerentes sociales a cargo como del personal 
administrativo los usuarios/as o no de los servicios de bienestar social Esta situacion trae 
como consecuencia poca efectividad, perdida de recursos poco impacto entre otros 
TABLA N°17 OPINIÓN DE LAS GERENTES RESPECTO SI LA SECCIÓN DE 
BIENESTAR SOCIAL DEL EMPLEADO DESARROLLA PROGRAMAS O 
SERVICIOS MARZO DE 2006 
PREGUNTA JEFA DE BIENESTAR SOCIAL DEL 
EMPLEADO 
DIRECTORA 	 DE 
PERSONAL 
La Sección de El servicio es una concepción El programa La Sección de 
Bienestar Social del esta 	 dentro 	 de 	 un 	 servicio 	 pero 	 los Bienestar Social 
Empleado desarrolla programas emergen dentro de un contexto desarrolla servicios 
programas O histórico socioeconomico por lo que fue 
servicios de concebido 	 antenormente 	 como 	 un 
bienestar social? programa hoy a lo mejor no existe por que 
Explique la tendencia no es a ese programa. 
	 Por 
ejemplo 
	 cuando emerge bienestar social 
habla aspectos mas asistencialistas hoy hay 
otras COSaS 
Hay programa en el área de econonua 
familiar 	 promoc ion 	 y 	 mejoramiento 
habitacional salud ocupacional violencia 
doméstica, atención y prevención de la 
adicción, salud sexual reproductiva, retiro o 
jubilación con dignidad, promoción, trabajo 
y educación en la familia, &capacidad Ley 
n°42 
Fuente Entrevistas realuarlas a las gerentes sociales 
1 C1 
Las gerentes sociales tienen opiniones opuestas una expresa que hay programas, mientras 
que la otra hace mención que se desarrollan servicios Esto nos llama la atención por que 
la Jefa de la Sección expresa programas que la Directora desconoce 
TABLA N°18 CONSIDERACIÓN DE LAS GERENTES SOCIALES SI LOS 
OBJETIVOS DEL PROGRAMA SATISFACEN LAS NECESIDADES Y PROBLEMAS 
DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO MARZO DE 2006 
PREGUNTA JEFA 	 DE 	 BIENESTAR 
SOCIAL DEL EMPLEADO DIRECTORA DE 
PERSONAL 
Considera usted que los R 	 Pregunta 16 
	 Si los objetivos 
objetivos 	 del 	 programa me parecen que están concebidos No hay Programas 
satisfacen las necesidades para satisfacer las necesidades del 
y problemas del personal personal 	 administrativo 	 pero 
administrativo? también 	 en 	 fimcion 	 de 	 las 
necesidades de la organización, o 
sea, 	 porque 	 el 	 servicio 	 que 
brindamos 	 está 	 en 	 funcion 	 de 
realmente en la visión de que la 
Universidad sea eficiente sea eficaz, 
que te brinde un servicio de calidad, 
que juegue un rol protagonico en el 
pais en el mundo que cumpla con 
las expectativas y requermuentos 
que toda institución de educación 
superior debe tener y precisamente 
esta Universidad que tiene un 
posicionamiento en el país y yo creo 
que todo esto apunta hacia eso 
En las opiniones emitidas una las gerentes consideran que sí hay programas y que los 
objetivos satisfacen las necesidades del personal administrativo mientras que la Directora 
de Personal nuevamente repite que no hay programas Esto demuestra la necesidad de 
someter la Sección a un proceso de evaluación, ya que por la ausencia de este proceso 
1 Sált 
muchos gerentes consideran que las acciones que emprenden están bien, que hay 
efectividad mientras que la opulion del personal administrativo usuario y no usuario es 
opuesta. 
TABLA N° 19 RESPUESTA QUE DIERON LAS GERENTES SOCIALES SI LA 
SECCIÓN DE BIENESTAR SOCIAL DEL EMPLEADO CUENTA CON UN 
DIAGNOSTICO DE NECESIDADES Y PROBLEMAS DEL PERSONAL 
ADMINISTRATIVO MARZO DE 2006 
PREGUNTA JEFA DE BIENESTAR 
SOCIAL DEL EMPLEADO 
DIRECTORA 	 DE 
PERSONAL 
¿Bienestar 	 Social 	 del 
Empleado cuenta con un 
diagnóstico de 
necesidades y problemas 
del personal 
admuustrativo 
No cuenta con un diagnóstico 
de necesidades, 
Nunca he visto el diagnóstico 
Ambas gerentes responden que no existe un diagnóstico de necesidades La ausencia de 
diagnóstico es una lirtutacion en el proceso de planificación y en la planificación 
estrategica, esta situacion nos permite especular que los servicios y actividades que 
desarrollan responden a iniciativas individuales de los gerentes sociales y profesionales 
responsables en la Seccion de Bienestar Social del Empleado 
El hecho de la no participación, la no consulta sobre las necesidades y problemas del 
personal administrativo uifluye en que la satisfacción de las necesidades integrales y en 
el mejoramiento de la calidad de vida del personal administrativo 
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TABLA N 20 OPINIÓN DE LAS GERENTES SOCIALES RESPECTO AL 
ESTABLECIMIENTO DEL VOLUMEN DE PROBLEMAS Y NECESIDADES DEL 
PERSONAL ADMINISTRATIVO Y EN QUE UNIDAD ADMINISTRATIVA O 
CARGO SE ENCUENTRA MARZO DE 2006 





¿Se ha establecido cuál es el No no se ha hecho No se ha establecido 
volumen 	 de 	 problemas 	 y 
necesidades 	 del 	 personal 
administrativo y en qué Unidades 
indicadores 
Administrativas 
	 o 	 cargo 	 se 
encuentran 
Fuente Entrevistas realizadas a las gerentes sociales 
No existen indicadores que les permita medir el volumen de problemas y necesidades ni 
detemunar las Unidades Administrativas ni cargos que requieran los servicios de 
bienestar social Esta situacion afecta el proceso de planificacion por parte de los gerentes 
sociales el no establecimiento del volumen trae como consecuencia la perdida de 
recursos como de tiempo e inversión de la Institución Es importante por lo tanto la 
optunización de recursos humanos materiales y económicos 
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TABLA N 21 OPINIÓN DE LAS GERENTES SOCIALES SOBRE LA ESTRUCTURA 
ORGANIZATIVA DE LA SECCIÓN DE BIENESTAR SOCIAL DEL EMPLEDO 
MARZO DE 2006 
PREGUNTA JEFA DE BIENESTAR 
SOCIAL DEL EMPLEADO 
DIRECTORA 	 DE 
PERSONAL 
¿Cómo 	 es 	 el Esta sección no tiene una No 	 cuenta 	 con 	 una 
funcionamiento 	 del estructura a ruvel estructura organizativa 
programa, cuenta con una organizativa, lo que tenemos 
estructura organizativa 9 son personas y áreas de 
intervención, que por supuesto 
las áreas rebasan más que el 
numero de personas cada área 
demanda mínimamente entre 
una o dos trabajadores social 
para asumirla en todo su 
componente y con la 
cobertura que nosotros 
pretendemos tener no 
solamente a nivel del 
funcionario sino también a 
nivel del funcionan° sino 
tambien a tuvel de su farruha 
Fuente Entrevistas realizadas a las gerentes sociales 
La Sección de Bienestar Social del Empleado no cuenta con una estructura organizativa, 
situación que loriga el funcionamiento optimo efectividad, calidad e impacto La Jefa de 
la Seccion hace mencion que las áreas de atención rebasan al personal sin embargo esto 
se contradice en vista que no existe un estudio que les permita medir el volumen 
necesidades y problemas del personal administrativo (ver tabla n°20) 
1 S7 
TABLA N°22 OTRAS DISCIPLINAS QUE REQUIERE SECCION DE BIENESTAR 
SOCIAL MARZO DE 2006 
El personal que 
labora es 




requieren para el 
funcionamiento de 
la Seccion de 
Bienestar Social 
del Empleado? 
JEFA DE BIENESTAR 
SOCIAL DEL EMPLEADO  
Desde todo punto de vista me 
parece insuficiente 
taxativamente digo que es 
insuficiente yo creo que 
nosotros podríamos incorporar 
otros profesionales yo no se si a 
tiempo completo pero si no es a 
tiempo completo tiempo 
parcial pero con una línea de 
trabajo prácticamente directa sin 
burocracia 
DIRECTORA DE PERSONAL 
Considero que el personal que 
labora no es suficiente no puede 
abarcar todas las cosas pero si no 
tenemos un programa, como 
vamos a saber que profesionales 
requenmos Yo puedo decir que 
necesitaríamos un psicólogo 
además de los trabajadores 
sociales, debe existir una persona 
que pueda mercadear si todo 
estuviera bien instituido una 
persona que pudiera mercadear 
los servicios, otra disciplina sena 
una persona que pueda tener una 
carrera, que es a fin a ustedes 
como la sociología. Entonces 
estaríamos hablando del equipo 
multichsciplinano Pero si no 
tenemos el programa, estanamos 
diciendo aqui cabe tal persona, 
cabe tal otro Debe existir 
realmente el programa para saber 
realmente cuáles otros 
profesionales se deben requenr 
para eso 
Fuente Entrevistas realizarlas a las gerentes sociales 
Las gerentes sociales hacen mención de la necesidad de más personal la Jefa de la 
Sección no hace mención de especialistas, sin embargo entre las especialidades la 
Directora de Personal hace rnencion de la necesidad de trabajadores sociales psicologo 
1112 
sociologos y un comurucador social sin embargo ella ve esto unido a la existencia de un 
programa, y asi se pueda definir los especialidades requendas 
TABLA N 23 CUENTA LA SECCION CON UN CALENDARIO DE EJECUCION 
DE ACTIVIDADES MARZO DE 2006 
PREGUNTA JEFA 	 DE 	 BIENESTAR 
SOCIAL DEL EMPLEADO 
DIRECTORA 	 DE 
PERSONAL 
¿Cuenta 	 con 	 un Para 	 este 	 año 	 nosotros No lo conozco las actividades 
calendario de ejecución hicimos un cronograma muy van así al día, pero no cuentan 
con un ca lendano que nunca de actividades9 general 	 que lo concebimos 
recien la Seccion se 
reestructura, en el sentido de 
que hubo los cambios y si se 
tiene planeado dos cosas uno 
por instrucción que acabamos 
de recibir para hacer el plan 
del próximo año y dos hacer 
por supuesto el cronograma y 
el informe de la actividades 
que se han hecho este año un 
balance 
he visto 
La Seccion no cuenta con un calendano de actividades ya que existe diversidad de 
opinión entre las gerentes sociales esto muestra no solo ausencia en el diseño de 
programas y servicios sino en los aspectos de planificación operativa de la Sección de 
Bienestar Social como de la Dirección de Personal en todo proceso de planificación las 
responsabilidades son compartida por los directivos a cargo del diseño ejecución y 
evaluación 
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TABLA N 24 CUENTA LA SECCIÓN DE BIENESTAR SOCIAL DEL EMPLEADO 
CON UN PLAN ESTRATÉGICO MARZO DE 2006 
PREGUNTA JEFA DE BIENESTAR SOCIAL 
DEL EMPLEADO DIRECTORA 	 DE 
PERSONAL 
¿Cuenta la Seccion con El plan estratégico creo que viene 
un 	 plan estratégico que ahora, no hay plan estratégico o No 
le 	 permita 	 definir sea, si vemos el plan estratégico es 
pnondades y toma de un plan que tiene que emanar de la 
decisiones? Explique tristitumonalidad Quimás como 
dije nosotras ahora remen 
recibimos instrucción del hacer 
una especie de plan estratégico un 
plan no sé a nosotros nos 
corresponde un plan operativo 
Las gerentes sociales muestran la ausencia de un plan estratégico cuya ausencia de 
elementos del plan estratégico se evidencian en las tablas antenores sin embargo se 
observa la ausencia de un plan operativo la ausencia de un diagnóstico determinación de 
volumen de trabajo cronograma de actividades entre otros 
1 al 
TABLA N° 25 EQUILIBRIO ENTRE LAS DEMANDAS DEL PERSONAL 
ADMINISTRATIVO Y LA DISPONIBILIDAD DE RECURSOS 
INFRAESTRUCTURA EQUIPO Y MOBILIARIO MARZO DE 2006 
PREGUNTA JEFA DE BIENESTAR SOCIAL DEL EMPLEADO 
DIRECTORA 
DE PERSONAL 
¿Existe un equilibrio entre las En este momento no En este momento no yo creo que 
demandas 	 (problemas 	 y bueno 	 lo único que tendría que sí hacer la aclaración de Absolutamente 
necesidades) 	 del 	 personal que nosotras estamos en víspera, no sé en cuando de 
admmistrativo 	 y 	 la poder por ejemplo a nivel de infraestructura, mejorar 
disponibilidad 	 de 	 recursos nuestras condiciones por lo menos esas condiciones de 
infraestructura, 	 equipo 	 y infraestructura se acercan un poco más a lo que menta el 
mobiliario? Explique personal administrativo pan que se le de una atención con 
calidad y adecuada. En recurso humano me parece que 
nos quedamos super cortos, muy cortos, la idea nuestra 
era hacer un trabajo sumamente intensivo nosotros apenas 
tenemos cuatro Trabajadoras Sociales aquí, algunas de 
algunos Centros Regionales que no están del todo 
dedicadas a la parte administrativa y eso tiene su lógica, 
pero que obviamente nos dificulta poder apropiarnos de 
ellas 	 como tendríamos que apropiarnos para poder 
trabajar con el personal administrativo 	 aunque estoy 
segurísima, porque así lo han demostrado que ellas van a 
apoyar las acciones nuestra. 
En los recursos financieros, también yo ato que nos 
faltada, por lo menos tener más claro y más seguro que 
contamos con determmadas cosas sobre ese presupuesto o 
sobre ese recurso poder planear con ceruchmibre de que no 
vamos a tener dificultades ni que los recursos van a estar 
a la voluntad de alguien o a lo que nosotros pidamos, o 
con las condiciones que tengamos, de eso hablo de mi 
persona y del resto del equipo las conexiones que pueda 
tener la Directora de Personal o el Sub Director no que 
sean recursos que de antemano se diga, se tiene tanto para 
hacer el programa, por ejemplo de VII-1 y SIDA, se tiene 
tanto para esto otro previo yo creo que eso también es 
parte de la planeación estratégica que hagamos, pero es 
como un círculo vicioso pero que se nos de con segtmdad 
que esto es lo que nosotros vamos a contar con recurso 
económicos, con recursos tecnológicos que es una de las 
cosas de las grandes debilidades que tenemos que 
también se supone que prontamente vamos a resolver 
pero que además de los eqwpos también está en 
programas pertinentes,—por ejemplo la idea nuestra es 
trabajar en una base de datos poder sistematizar la 
mfonnación, tener alguien que nos capture la mfonnación,– 
o sea que nosotros tengamos la información oportuna que 
nos pueda llevar a tomar la decisión, hacer mejores 
propuestas de trabajo ser más eficientes y más eficaz en 
todos los sentidos 
161 
TABLA N° 26 OPINIÓN DE LAS GERENTES SOCIALES DE CÓMO 
CONTRIBUYE LA SECCIÓN DE BIENESTAR SOCIAL DEL EMPLEADO AL 
MEJORAMIENTO DE LA CALIDAD DE VIDA MARZO DE 2006 
Respecto a la productividad, la 
Sección no contribuye a que el 
personal sea más productivo No 
contribuye porque a medias 
tener un pequeño programa que 
hace mucho tiempo un 
programa de asistencia a las 
personas que consumen (drogas) 
ese programita se ha dedicado a 
esas personas Hemos =liudo 
algunos se han ido pero nada 
más ha sido alh No lo hemos 
llevado a otros lugares 
No hay nada que mida, m la 
efectividad de lo que están 
llevando a cabo el programa de 
rehabilitación o de insercion, no 
se como le puedan llamar no 
hay nada que mida eso no 
existe Yo lo he preguntado en 
CONAPRED yo se lo he 
preguntado al Doctor Smith, y 
no hay nada que mida la 
efectividad de lo que se pueda 
dar porque eso depende de cada 
individuo no tengo mformación 
acerca de los accidentes de 
trabajo que me permita darle 
seguimiento a dar la 
rehabilitación de un individuo es 
decir en el lugar donde esta, este 
de pronto tiene las mejores 
JEFA DE BIENESTAR 
SOCIAL DEL EMPLEADO 
¿Cómo contribuye Como contnbuyen, yo no 
el programa al 
	
tengo informacion veraz 
mejoramiento de la sobre eso quizt mejor yo 
calidad de vida 	 me respondería como podría 
del personal 
	
contribuir a mejorar la 
adnumstrativo? 	 productividad, yo creo que 
las personas todas todas sin 
excepción, cuando sienten 
que sus condiciones vitales 
de vida, su fiurulia, sus hijos 
se les garantiza lo mínimo 
cualquiera persona yo creo 
que por lo menos está 
onentada hacia la mejor 
productividad, porque tiene 
mejor disposición, 
concentracion, etc 
laborando tiene las mejores 
condiciones para no volver a 
recaer eso no existe  
Puente bifirevistas re.atizaans a las gerentes soc iales 
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TABLA N°27 OPINION DE LAS GERENTES SOCIALES SOBRE LA EVALUACIÓN 
DE LOS SERVICIOS Y ACTIVIDADES QUE DESARROLLA LA SECCIÓN DE 
BIENESTAR SOCIAL DEL EMPLEADO MARZO DE 2006 






¿Existe 	 algun No no existen, pero yo creo que es Importante No 
mecanismo 	 de que existan, porque me parece sumamente 
evaluación de 	 los importante de que haya una evaluacion de los 
servicios 	 y programas para ver la efectividad, para ver 	 es 
actividades 	 que esto mismo que estamos hablando 	 por lo 
desarrollan? menos a nivel de atencion personalizada quizás 
existen en otros componentes pero el nivel de 
atención personfilimia, que podemos decir el 
perfil de entrada y el perfil de salida de la 
fuente en los programas llámese como se 
llame el programa, en el ámbito o en el área 
especializada que se esté atendiendo eso por un 
lado pero para eso tendríamos que tener 
realmente las herramientas tecnológicas y el 
personal apropiado para hacer eso En cuanto a 
la valoración también que puedan hacer en la 
atención personalizada, los jefes inmediatos y 
los compañeros tendnamos que utilizar un 
instrumento o una técnica de evaluación que 
permita recoger esa percepción, ellos senan 
unos de los que podnan decir por ejemplo la 
atención personalizada brindada a determinados 
funcionarios están siendo atendidos ha ido de 
verdad en un resultado de mejoramiento y si no 
ha ido cuáles son los factores que todavía se 
mantienen incidiendo y si son factores de la 
gobernabilidad de esta sección. En el otro 
ámbito de las jornadas ya educativas y de 
comunicación, bueno 	 nosotros sí aplicamos 
algun instrumento 	 pero que como yo dije 
dificil sistematizado 	 no tenemos el recurso 
para sistematizarlo 	 Alguien que nos ayude a 
sistematizar oportunamente eso no lo tenemos 
y en el ámbito de la investigación, ya sena si 
nosotros logramos aportes que no lo hemos 
hecho todavía, aportes a la misma 
administración para la toma de decisión. 
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CAPITULO V 
PROPUESTA TÉCNICA PARA LA GERENCIA SOCIAL DE 
BIENESTAR SOCIAL DEL EMPLEADO DE LA 
UNIVERSIDAD DE PANAMA 
5 PROPUESTA TÉCNICA PARA LA GERENCIA SOCIAL DE BIENESTAR 
SOCIAL DEL EMPLEADO EN LA UNIVERSIDAD DE PANAMÁ 
5 I Resumen ejecutivo 
De acuerdo a los resultados de la mvestigación, planteó en esta propuesta la creación de 
dos áreas para fortalecer la Gerencia Social de Bienestar Social del Empleado En ese 
sentido la propuesta técnica, la hacemos en dos áreas que la ha considerado importantes 
a fin de dar respuesta a la situacion planteada a través del presente trabajo cuya finalidad 
es garantizar el bienestar del empleado en la Universidad de Panamá. Esperemos 
contribuir con la elaboración de una visión integral de la Gerencia Social en la 
implantacion de programas sociales La Gerencia de Bienestar Social del empleado podrá 
ser una realidad en la medida que sea bien administrada y estructurada para superar las 
debilidades fundamentales señaladas para esto proponemos lo siguiente 
o Lmeanuentos para el diseño de las politicas sociales de bienestar social 
o Elementos necesarios para estructurar la gerencia social 
5 2 Objetivo general Fortalecer la Gerencia de Bienestar Social del Empleado de la 
Umversidad de Panamá. 
53 Objetivos específicos 
e — Aportar—lineamientos basicos para el -diseño de las politicas sociales para el 
bienestar social de los empleados 
• Proveer los elementos necesarios para estructurar la gerencia social 
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54 PROPUESTA DE GESTIÓN 
54 1 Lineamientos para el diseño de las políticas sociales para la Sección de 
Bienestar Social del Empleado 
Del análisis de la investigación se pudo concluir que la Uruversidad de Panamá, no 
presenta claramente políticas que gwen a la Gerencia Social de manera formal 
Para la Gerencia de Bienestar Social de los empleados, se tomó como referencia la 
gerencia social que promueve el Instituto para el Desarrollo Social (INDES 2006) que 
propone una articulación entre las politicas economicas las politicas sociales en nuestro 
caso de la Universidad de Panamá. 
Entre los beneficios que ofrecerá la aplicación de esta articulación podemos mencionar 
• La iniciativa de acercar lo económico y lo social asegurando la pertinencia y la 
sostembilidad de las acciones (programas proyectos y servicios) a favor del 
personal administrativo 
• Impulsara más y mejores pollitas sociales al tener muy presente la articulación 
de las mismas con las politwas económicas y con el desarrollo institucional de la 
Uruversidad de Panama 
• Promoverá el desarrollo de capacidades institucionales y su vinculo como 
condicionante de las politicas sociales y económicas para asegurar con ellos 
resultados deseables y favorecer la gobernabilidad 
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Para el diseño de las políticas sociales del personal administrativo de la Universidad de 
Panamá, se requerirá que los/as gerentes sociales y profesionales de la especialidad 
tengan conocimiento y claridad de los nuevos paradigmas pertinentes para reconocer y 
valorar que el fui que se persigue se centre en el bienestar individual familiar y colectivo 
del personal administrativo de la Universidad de Panama 
La Gerencia Social debe tener claridad de las concepciones para el diseño o rediseño de 
politica sociales con el propósito fundamental de incluir el indicador mtegral calidad de 
vida" para la formulación e implementación de políticas sociales Para los gerentes 
sociales el bienestar colectivo debe ser la finalidad de todo proceso de desarrollo en este 
caso el bienestar del personal admuustrativo 
El nivel de vida hace uso de aspectos materiales del bienestar social en tanto que la 
calidad de vida hace uso de aspectos no materiales del bienestar por tanto al considerar 
los indicadores hay que tener presente que este indicador calidad de vida es capaz de 
medir ambos elementos Por lo que proponemos rasgos del indicador "bienestar 
social" calidad de vida que se deben tener presente para el diseño e implementacion de 
las políticas sociales como son 
• Consumo de bienes matenales y servicios alimentos vestidos, etc 
 
• Existencia de vivienda, saneamiento y condiciones 
	
_ _ 





• Afectivo emocionales 
• Seguros sociales 
• Previsión social y protección social 
• Consejena por problemas personales y familiares 
• Duración del tiempo de trabajo y libre 
• Ingresos de la poblacion (salarios) 
• Participación 
El examen a la serie de subindicadores señalados permitirá un conocimiento del grado de 
satisfacción o insatisfacción de las necesidades humanas básicas del personal 
administrativo Este examen, tipo diagnóstico debe ser la base en que se sustenten 
técnicas y cientificamente el diseño de las polincas sociales 
54.2 Paradigmas de las políticas sociales 
ye acueruu a las concepciones actuales se recomienda la aplicación de los paradigmas 
emergentes como mochficackin de los paradigmas dominantes la investigacion muestra 
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los paradigmas que prevalecen en la Sección de Bienestar Social del Empleado por lo 
tanto se propongo la modificación de estos, los cuales se desarrollan a continuación 
PARADIGMAS DE LA POMICA SOCIAL 
Caractensticas de las 
politica sociales 
DOMINANTE EMERGENTES 
Institucionandad Monopolio 	 estatal 
	 (financia, 
diseña, implementa y controla) 
Funciones unificadas 
Centralismos 
Pluralidad 	 de 	 sub-sectores 
(Estatal, pnvado ONG) 
Funciones separadas 
Descentralizacion 
Proceso de decision Burocrático 	 (Estrategias 
macro asignación de recursos 
por via administrativa) 
Usuano sui elección 
Por 	 proyectos 
	 (asignación 
competitiva, 
	 licitaciones 	 el 
usuano propone) 
Financiamiento 	 de 
los recursos 
Asignación 	 de 
recursos 
Estatal 
Subsidio a la oferta (Falta de 
competencia) 
Cofinanciación 
Subsidio 	 a 	 la 	 demanda 
(libertad 	 de 	 elegir 	 tiene 	 el 
usuario 	 información 
suficiente) 
Objetivo Universalismo 	 de 	 la 	 oferta 
(alto 	 costo 	 bajo 	 impacto 
ofertas 	 homogeneas 
disponibles 	 favorece 	 a 	 los 
informados y organizados 
Universalidad 	 de 	 la 
satisfacción 
Cnteno de pnondad 
en la expansión del 
sistema 
Ampliacion 	 progresiva 	 de 
arriba hacia abajo 
La focalización de los más 
necesitados (diagnostico de 
necesidades) 
Enfoque Centrado en los medios Centrado en los fines 
Fuente Los paradigmas de la politica social en Aménca Latina Rolando Franco 
• La untauctonandad La situación actual (paradigma dominante) consiste en que 
las actividades sociales ejecutadas por la Vicerrectoría Administrativa, a través de 
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la Direccion de Personal y ésta a su vez, por la Seccion de Bienestar Social del 
Empleado se financian, organizan se unplementan, y ocasionalmente se evaluar', 
es decir todas las funciones están unificadas en un mismo sujeto 
Se propone el paradigma emergente donde la Vicerrectona Administrativa, será 
responsable parcialmente del financiamiento ejercera actividades de promoción 
asumir las funciones de ejecución de los programas de manera subsidiana, junto 
con otros actores sociales (ONG redes intennstmcionales) Para esto se requiere 
una intensiva acción de concienciación de los Meres y una continua labor 
educativa de la poblacion en su conjunto 
• Mejoramiento en el proceso de decisión Es necesario revisar detalladamente y 
reestructurar desde el punto de vista orgaruzacional los modelos actuales de toma 
de decisiones en ámbitos de los órganos de gobierno Vicerrectorta Administrativa 
y la Direccion de Personal para que lleven a cabo con eficiencia la recoleccion 
selectiva de información y la elaboración de cuadros conjuntos de problemas 
clave 
• Descentralización El paradigma dominante actual se centra en 	 una 
administración gerencial centralizada, se propone el paradigma emergente que 
tiende a pnvilegiar que las decisiones se tomen en el ámbito local para lo cual se 
promueve la desconcenlmmon como la descentralizacion 
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Es importante mencionar que la centralización es una característica 
lannoamencana tustónca Las criticas al centralismo es que este sistema, en el 
caso que nos ocupa, que es la Universidad de Panama se toman decisiones sin 
tener la información necesaria sobre las particularidades del personal 
administrativo y se optan por soluciones homogéneas ante realidades heterogéneas 
lo que conduce a asignar los recursos de manera inadecuada, y las pocas 
alternativas ante los problemas del personal administrativo como se ha 
demostrado en la presente investigación La ventaja de la descentralización estana 
en que ella puede generar un mayor consenso derivado de la participación de 
todos los actores limitando su burocratización 
En el paradigma dominante actual la implementación de programas sociales se 
entregan en la cantidad y calidad que estima convemente por razones 
administrativas políticas o derivada de otras presiones Se parte de que las 
autoridades y/o gerentes sabe lo que hay que hacer el personal administrativo y /o 
usuarios carecen de alternativas reales para escoger solo les cabe aceptar o no la 
prestación, cuando ella no sea obligatoria. 
En el paradigma emergente que proponemos, se sugenere que se fomente la 
partimpacion de otros actores Este paradigma 
 cree que la capacidad de innovación 
se encuentra entre los usuarios y no usuarios y no concentrada exclusivamente en 
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las autondades gerentes y/o directivos trabajadores sociales analistas de recursos 
humanos II responsables de la atención 
La politica social debe estructurarse y llevarse a cabo a través de un esquema 
organizativo que estimule promueva y emplee activamente la participación de 
los/as usuanos/as (personal administrativo y familiares) 
• Financiamiento mediante cofinanctación El paradigma dominante es estatista y 
por lo mismo el financiamiento de los servicios de Bienestar Social proviene 
básicamente de los fondos de la Universidad de Panama, los recursos económicos 
resultan limitados situación que se evidencia en la investigación 
En el paradigma emergente proponemos que la Universidad no debe ser la tinca 
ejecutora, es el tunco actor debe ser uno entre vanos que aportan recursos Es 
importante y necesario buscar la cofinanciación, y que el personal administrativo 
contribuyan, que no solo significa que no solo los recursos suplementarios sino 
que ademas awvana el compromiso de la comumdad con los programas y 
servicios de bienestar social del empleado 
• El Objetivo es el universalismo de la oferta o la universabiad de la 
satisfacción Las politicas universalistas son de alto costo y bajo impacto es 
evidente que un servicio que atiende a todo el personal administrativo resulte muy 
1 '71 
caro y su abaratamiento solo es posible disminuyendo la calidad y por lo tanto 
deteriorando su impacto 
El paradigma emergente se sustenta en el principio de la eqtudad segun el cual 
para superar las diferencias debe tratarse desigualmente a quienes son 
socioeconórrucamente desiguales (acción afirmativa o discriminación positiva) 
• Cnteno de pnondad y expansión ampliacion progresiva de amba hacia abajo o 
primero los mas necesitados 
Hay tres criterios para asignar recursos en lo social destinarlo al que llega pnmero 
a los que tienen menos necesidades o los más necesitados Con el paradigma 
emergente proponemos focalizar es decir identificar con la mayor precisión 
posible a los beneficiarios potenciales y diseñar el programa con el objetivo de 
asegurar un alto impacto per capita en el grupo seleccionado mediante entrega de 
bienes y servicios 
La focalización a los gerentes sociales para mejorar el diseño de los programas 
deben ser más preciso sea la identificación del problema (carencia por satisfacer) y 
de quienes lo padecen (personal administrativo) más fácil sera diseñar medidas 
diferenciadas y específicas para su solución lo que permite aumentar la 
efectividad en el uso de los recursos escasos y eleva los recursos del personal 
administrativo de mayor nesgo 
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• Enfoque en los medios o en los fines El paradigma dominante tiende a destacar 
la importancia de aumentar la cobertura de los servicios esto se observa en la 
variedad de servicios mencionados por la Jefa de Bienestar Social del Empleado 
no asi por la Directora de Personal y/o usuarios Esto quiere decir que una 
cobertura elevada de los programas y/o servicios puede no producir resultados 
Con el paradigma emergente se propone orientar los programas a lograr un 
cambio en las condiciones de vida de la poblacion y se preocupa por el impacto 
esto es por la magnitud del beneficio que recibe el personal administrativo de los 
programa, conforme a los objetivos buscados 
El paradigma emergente propone fomentar en los altos niveles de decisión la 
utilización de la investigacion organizacional moderna, la formación de recursos 
humanos especializados 
Por lo antes señalado se hace necesario diseñar una política social en materia de 
bienestar social que redunde en beneficio del trabajador/a y en la productividad 
de la ustitución. Es importante realizar esfuerzos para que los gerentes sociales 
introduzcan criterios innovadores que aquí han sido presentados como un 
paradigma emergente La política social contribuirá a la gobemabilidad y a la 
legitimización de la Uruversidad de Panamá, también es importante para la 
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formación del capital humano que es imprescindible para la compeutividad 
donde el conocimiento es el principal factor productivo 
No se debe descartar la posibilidad que una combinación de los paradigmas 
dominantes y emergentes traiga como resultado políticas sociales más eficientes 
5 43 Fases y caractenstacas del proceso de política social 
Fase Caractenstica/Uso 
Iruciacion • Planteamiento creativo del problema 
• Defimción de los objetivos 
• Diseño innovador de las opciones 
• Explicación preliminar y aproximada de los 
conceptos aspiraciones y posibilidades 
Estimación • Investigación de conceptos 
• Examen científico de los impactos 
correspondientes a cada opción de intervención o 
al no hacer nada 
• Examen normativo de las consecuencias 
probables 
• Bosquejo del programa 
• Establecimiento de los criterios e indicadores de 
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rendimiento 
• Debate de las opciones posibles 
• Compronusos negociaciones y ajustes 
• Reducción de la incertidumbre de las opciones 
• Integración de los elementos ideológicos y no 
racionales en la decisión 
• Decisión entre las opciones 
• Asignación de la responsabilidad ejecutiva 
1 Implementación 	 1 	 • Desarrollo de normas, procedimientos y 
lineamientos para la propuesta en práctica de las 
decisiones 
• Modificacion de la decision conforme a las 
restneciones operativas incluyendo mcentivos y 
recursos 
• Traduccion de las decisiones en términos 
operativos 
• Establecimiento de los objetivos y estandares del 
programa, incluyendo el calendario de 
1 7C 
operaciones 
Evaluación • Comparación entre los niveles esperados de 
rendimiento y los ocumdos, conforme a los 
criterios establecidos 
• Fijación de responsabilidades para los 
incumplimientos notorios 
Terminación • Determinación de los costos, consecuencias y 
beneficios por clausura o reducción de actividades 
• Mejoramiento si es aun necesario y requerido 
• Espeeificacion de los nuevos problemas en 
ocasión de la terminación 
Fuente Brewer y De León The Foundation of Policy Analysis Dorsey Press 
Homewood, Ulmois 1983 p 20 
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PROCESO DE LAS POLITICAS SOCIALES DE BIENESTAR SOCIAL DEL 
EMPLEADO PARA LA UNIVERSIDAD DE PANAMÁ 





legitimación de la 
politica (programa) 
produce 
Las proposiciones de 
la politica (fines 
metas y medios de 
efectuación) 
conduce a 
Implementación 	 produce 	 Acciones de la politica 
politica 
conduce a 
1 Efectos de la política 
2 Evaluación de los efectos 
3 Decisiones sobre el futuro de 
la politica 
Fuente S C Patterson. R H Davison y R.B Ripley Dorsey Senes in Political 
Science 1985 
178 
Segun los especialistas los objetivos de las politicas sociales se sustentan en producir 
cambios para mejorar las condiciones de vida del personal administrativo y sus familiares 
independientemente de otros propósitos latentes para detectar si se están cumpliendo los 
objetivos es esencial conocer la magnitud del impacto que cada programa de bienestar 
social produce las condiciones de vida del personal administrativo He aqui algunos 
enunciados 
• La cobertura de programas sociales no es impacto La cantidad de funcionanos/as 
que reciben atención por problemas de alemán es cobertura, en tanto que la 
disnunucion del ausentismos, mayor productividad es impacto entre otros 
mdicadores 
• La inversión en infraestructura social edificios nuevos no es impacto sino solo 
un medio para el logro de un objetivo de la politica social que debe combinarse 
con otros medios 
• El gasto comente y/o presupuesto asignado por la Universidad de Panamá no es 
impacto La gerentes sociales y trabajadoras sociales u otros cargos responsables 
de efectuar la entrega de servicios por parte de la Secaon de Bienestar Social del 
Empleado independientemente si estos funcionan o no 	 o si cumplen sus 
funciones en forma adecuada, esto no puede identificarse validamente como una 
prueba de que hayan mejorado las condiciones de vida y productividad de la 
población atendida ( personal administrativo y familiares) 
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Los objetivos de las politicas sociales consisten en mejorar las condiciones de vida del 
personal administrativo y sus familiares aun cuando puede tener otros propósitos 
latentes Para saber si se están cumpliendo los objetivos es esencial conocer la magnitud 
del impacto que cada programa de bienestar social produce en esas condiciones de vida 
del personal administrativo 
5 44  Consideraciones generales respecto a la gerencia social 
Hasta el momento los programas y servicios en los Estados Centroamericanos han 
respondido al concepto de la prestación de servicios sociales" básicamente con un 
enfoque asistencialista paternalista, en el sentido de que las políticas sociales se han 
planteado unicamente desde el lado de la oferta, con un carácter burocrático y 
centralista, sin consultar a los beneficianos (clientes consumidores segun el nuevo 
paradigma) qué es lo que desean y como quieren que se presten los servicios 
En esta propuesta se sugiere la aplicación de los nuevos paradigmas de la gerencia 
social la cual privilegia el liderazgo el trabajo en equipo la participación de todos los 
miembros de la organización en la solución de los problemas el rediseño de los 
procesos de trabajo la gerencia mediante redes mterorgamzacionales redes de 
mformacmn conectadas a personas y organizaciones virtuales_y percepción de éstas _ 
como conglomerados de equipos de proyecto Todo esto centrado en el personal 
administrativo a partir del cual se diseña y funcionan las politicas sociales en la 
Universidad de Panamá, lo que se quiere es estimular la cornpentividad mtema en las 
distintas unidades admmistrativas a fin de brindar mejores servicios y crear conciencia 
que al igual que en la empresa pnvada, todo nuestro trabajo tiene sentido porque nos 
debemos a los clientes 
El o la gerente social de bienestar social del empleado le corresponde asumir una serie 
de roles y llevar a cabo una serie de intervenciones gerenciales que aseguren el 
cumplimiento de la =ion, los objetivos y las metas organizacionales que implican el 
dominio tanto de funciones técnicas como palmeas el papel de la negociación como 
acto politico que es resulta fundamental para el desarrollo de su trabajo gerencial de 
guiar y dirigir la orgaruzacion publica, que es parte de una red mtennstitucional me 
d'ante la cual se desarrolla todo el ciclo de la política gubernamental programas, 
proyectos y servicios sociales 
Por lo tanto se sugiere que la dunensión politica de la gerencia social se relacione 
con la red de relaciones y contactos que debe construir todo gerente para hacer viable 
las políticas sociales es decir la gerencia publica, es básicamente una gerencia 
intergubernamental que la distingue de la gerencia privada y la hace más compleja y 
las técnicas de la gerencia y planificación estrategica adquieren dimensiones 
particulares 
1 O I 
Las relaciones intergubernamentales le pennitiran, por tanto identificar quienes son 
los/as actores/as del sistema y como se relacionan La gerencia intergubernamental 
es la herramienta necesana para comprender cómo y por qué estos niveles se 
interrelacionan, en la forma que lo hacen y cómo manejarse dentro de ese sistema. Es 
un proceso onentado hacia la acción, que proporciona a los administradores a todo 
nivel lo necesario para hacer algo constructivo" 
544  1 Funciones del o la gerente social. 
El o la Gerente Social de Bienestar Social del Empleado es básicamente un/a 
gerente/a de polincas en una red intennstitucional y proponemos que en su trabajo 
gerencial se destaquen las siguientes funciones 
• Liderar 
• Innovar y ser agente de cambio 
• Interpretar y formular políticas 
• Ejecutar evaluar y supervisar las politicas programas y proyectos de bienestar 
social 
• Diseñar las estructuras organizacionales 
• Negociar dentro y fuera de la Universidad de Panamá 
• Manejar conflictos 
1 R2 
• Servir de coordmadolla y enlace de las actividades intra y multi organizacionales 
• Ser vocero representar y defender los programas de bienestar social del empleado 
• Ser estratega y organizar las bases externas de apoyo 
• Gestor/a de los recursos humanos y financieros 
• Buscar manejar y difundir información 
• Evaluar el desempeño 
• Ser instructor/a de sus colaboradores 
• Tomar decisiones 
• Ser analista politico diseñar escenarios y estrategias 
• Identificar los problemas sociales del personal administrativo 
• Forjar la cultura organizacional (sistema de valores compartidos) 
• Motivar a sus colaboradores 
• Gerenciar la calidad del trabajo 
Proponemos el nuevo paradigma de gerencia social que implica romper esquemas 
mentales-y—ngidos que-conducen—a-formas-de-organización-posburocnIticas-que 
estimulen la creatividad la innovación y el cambio tan necesarios ante los problemas 
sociales que enfrenta el personal administrativo de la Universidad de Panamá. 
IR1 
En tal sentido la accion del gerente social debe ser coherente en todo momento con 
estos fines que son gula de su comportamiento Tan solo reconociéndolos y actuando 
en consonancia con ellos se puede contribuir a la construcción del bien comun y se le 
da sentido a la gerencia social 
A contmuación se señalan algunas particularidades básicas de la gerencia social para el 
Bienestar Social del Empleado de acuerdo a los señalamientos del Instituto para el 
Desarrollo Social (INDES) los cuales son aplicable a esta realidad 
• La Gerencia social debe tener un enfoque estratégico que apunte a la generacion 
de valor publico Este enfoque estratégico reqwere una visión de largo plazo que 
convoque a promover acciones para superar las intervenciones guiadas por una 
visión de corto plazo y que obedezcan tan solo a intereses particulares Asimismo 
el enfoque estratégico es la via para generar visiones de largo plazo respecto al 
bienestar social 
• La gerencia social debe promover una comprensión mtegral de la reandad en la 
que interviene mediante una visión que abarque a un tiempo las dimensiones 
social económica, institucional politica y cultural Esta vision es necesaria para 
-comprwider --cabalmtnte-los-c.ontextos-conflictivos--y -complejos-en-que -se-
desarrollan las politicas y programas sociales 
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• La gerencia social aminora una postura de adaptación en las intervenciones que 
impulsa. Tendrá presente en efecto las dinámicas cambiantes de los contextos 
sociales económicos institucionales y políticos de la Universidad de Panamá, 
obligando asi a un análisis permanente como a generar nuevas opciones para 
que las politices y programas expenmenten un proceso de ajuste permanente 
• La gerencia social se debe caractenzar por su carácter partiapatwo Promover 
procesos de consulta, debate y deliberación, construir la ciudadanía y favorecer la 
pertinencia de las politicas y programas sociales En consonancia con lo antenor 
la gerencia social promovera la conciliación de mulUples objetivos e intereses que 
muchas veces son conflictivos entre si 
• La gerencia social le asignara gran importancia a las organizaciones y 
estructuras publicas desde las que se desarrollan las políticas y programas 
sociales pues de ellas dependen también los resultados esperados Promoverá, 
asimismo la coordinación mtersectonal interorgarnzacional e intergubernamental 
apoyandose en mecanismos de diálogo concertación, redes e instancias de 
coordinación de pohticas y programas, como elemento clave para avanzar en la 
integracion y coordmacion de acciones a beneficio del personal administrativo y 
familiares 
• - La-gerencia social-estará onentada-tanto-a-resultados como a procesos 
Reconocera que cada fase del ciclo de pohticas -diseño generacion de opciones 
implementación y evaluación es en si misma, determinante de los resultados 
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como tambien lo es la interacción entre ellas es decir el proceso y la forma cómo 
se gestionan en su conjunto estos componentes 
La gerencia social debe ser es un campo de conocimientos y de prácticas Por 
ende su propuesta tiene dimensiones tanto anahticas como instrumentales 
complementarias y articuladas entre si En su dimensión práctica, la gerencia social 
se apoyará en una caja de herramientas constituida por un conjunto de 
instrumentos que provienen de los ámbitos publicos y pnvados, adaptables y 
modificables para responder a los fines a los contextos donde se aplican y a los 
objetivos deseados 
Los objetivos propios de la gestión social de los/as gerentes de bienestar social deben 
bucear 
• Que los programas proyectos y servicios de bienestar social logren sosterubilidad 
• Buscará el desarrollo de la autoconfianza en las poblaciones objetivos 
• Construirá ciudadanía, aprendiendo a ejercer sus derechos y aceptar sus 
responsabilidades La participacion en los programa sociales se convertirá en uno 
de los principales mecanismos de enseñanza de ciudadarua para el personal 
administrativo 
• Lograra la articulación social entre grupos sociales significativos, en nuestro caso 
con la Asociación de Empleados (ASEUPA) Centro de Orientación Infantil y 
Familiar (COIF) Vicerrec-tona de Extensión, Cluuca Universnano Cluuca 
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Psicológica, entre otros y a lo externo con la Dirección General de Carrera 
Administrativa (DIGECA) 
• Desarrollará una ética de compromiso social 
Con la finalidad de lograr estos objetivos sugerimos las funciones que describe el 
Instituto para el Desarrollo Social (INDES) con dos categonas centrales funciones 
estrategicas y las funciones operativas las cuales son necesarias para un eficiente 
desempeño de los/as gerentes sociales 
Desde una perspectiva del nivel gerencia' hay por lo menos seis funciones estratégicas 
1 Mondorear el medio ambiente El y la gerente social debe identificar y 
mantenerse actualizado sobre las tendencias externas a nivel nacional e 
mtemacional ya sea en la administración publica o en el mecho ambiente politice 
social y económico y su relacion con las politicas y prioridades de la Universidad 
de Panamá. Debe tener un conocimiento crítico del entorno la aceptación de su 
complejidad y ambigüedad, la capacidad de construir mapas políticos el 
identificar a los involucrados, sus intereses y la capacidad de construir alianzas y 
coaliciones estrategicas 
2 Interpretar El o la gerente tiene que mterpretar adecuadamente todos los datos 
sobre el medio externo e interno de forma tal que le permita identificar 
oportunidades de largo plazo generar una visión de futuro diseñar y actualizar la 
misión efectiva de la Sección dar a conocer al personal administrativo y 
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autondades las m'incas pnondades cuestiones y tendencias de la organización y 
la manera en que estas orientaciones serán incorporadas en las actividades y 
productos 
3 Representar Representar a la Uruversidad de Panamá en matena de bienestar 
social del empleado lo que implica, promover y defender sus actividades ante 
personas grupos externos y frente a las autoridades a nivel del sector publico y 
privado Supone manejar el posicionamiento institucional 
4 Coordinar Desempeñar funciones de vinculación e integración de las actividades 
con las diversas unidades administrativas de la Universidad de Panamá y con las 
actividades de otras organizaciones gubernamentales y no gubernamentales 
5 Planificar Desarrollar y tomar decisiones sobre las metas objetivos y prioridades 
de largo y mediano plazo y elegir entre cursos alternativos de acción. Debe 
mantener una clara señal de misión, establecer direcciones precisas y los medios 
que le permitirán lograr las metas 
6 Conducir la unidad de trabajo Clarificar las expectativas y transformar los 
planes en acciones concretas para lo cual se debe establecer objetivos y 
pnondades de corto plazo establecer un calendario implantar secuencia de 
actividades, asignar los responsables de las tareas y vigilar las correspondientes 
operaciones logísticas 
Las funciones operativas del gerente social a desempeñar entre las más importantes 
figuran 
1 Presupuestar Esta finicion implica preparar justificar negociar y administrar el 
presupuesto asignado para la gerencia del bienestar social del empleado 
2 Administrar los recursos y materiales El cumplimiento de esta funcion asegura 
los suministros equipos e instalaciones superngilar las compras y contratos y 
ademas morutorear las operaciones logísticas 
3 Gestionar el personal En esta función el gerente social generará lideres 
desarrollará equipos de trabajo comprometidos creará un ambiente de aprendizaje 
institucionalizará a valores de confianza y cooperación y el manejo de relaciones 
con organizaciones gremiales En los aspectos más operativos implica proyectar 
el tipo y numero de personal necesario para la organización y poner en marcha las 
funciones de reclutamiento selección, promoción y evaluacion del desempeño 
4 Supervisar Dirige y controla el trabajo cotidiano de los funcionarios estimula y 
reconoce el buen desempeño Esto implica estimular un trabajo en la máxima 
capacidad de los funcionarios la creatividad y la innovación, el entusiasmo el 
orgullo y el aprendizaje frente a los errores 
5 Monitorear la unidad de trabajo Debe mantener actualizado el estado de 
situación de las actividades de la organización, identifica las áreas problemas y 
tomará acciones correctivas como la reasignación de tareas el reordenanuento del 
calendario la revisión de recursos etc 
6 Evaluar- Debe evaluar el _Erado de cumplimiento de metas y la efectividad/ 
eficiencia de las operaciones de la organización e identificar los medios para 
mejorar su desempeño 
Para el desarrollo de estas funciones de tipo estratégico y operativo existe un conjunto de 
competencias generales que son fundamentales para el desarrollo de la tarea más alta de 




Competencias valoncas Vocación de servicio 
La sensibilidad social 
La probidad y conducta etica 
Lealtad institucional 




Competencias sociales Presencia personal 
Habilidades expresivas 
Capacidad de interacción en la diversidad 
5 4 4.2 Programa de capacitación para los gerentes sociales 
Sugerimos la implementación de un programa de capacitación en gerencia social el cual 
debe buscar que los participantes 
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• Conozcan y comprendan las transformaciones econorrucas políticas y sociales a 
nivel nacional e internacional 
• Conozcan, discutan y se apropien de la logica de inclusión, ejercicio 
democrático y formación de políticas y programas sociales 
• Conozcan y discutan diferentes modalidades de intervención y de 
implementación 
• Conozcan y discutan los desafios que enfrentan las organizaciones para generar 
resultados 
• Reconozcan los desafíos de la gerencia social para que puedan enfrentados 
adecuadamente con el apoyo de los marcos y las herramientas que les proporciona 
el enfoque de gerencia social 
5 4 4.2 Herramientas para la gerencia social de programas, y servicios sociales 
La participación del trabajador en los programas y servicios de bienestar social lo cual 
conducirá al logro de objetivos y una mayor productividad, por lo que esta mayor 
identificación redundará en un incremento de la productividad del funcionamiento de la 
Universidad de Panamá. 
El principal objetivo que tendrá la gerencia social de bienestar social radica en el diseño y 
la implementación eficaz de las pohlicas sociales las cuales se caractenzan por ser 
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complejas experimentales e inmersas en ámbitos conflictivos La caparidad de los/as 
gerentes sociales para implementar politicas y resolver problemas que surgen en la 
ejecución de los programas y proyectos depende de los enfoques y herramientas 
gerenciales que maneje y apliquen, los cuales se ilustran en la propuesta 
El conjunto de herramientas atenderá dos necesidades pnncipales para la gerencia social 
de bienestar social del empleado a saber 
1 Permitirá la adopción de un enfoque flexible y adaptativo para el manejo de los 
programas y proyectos 
2 Proveerá instrumentos que fortalecieran el caracter estratégico de la gerencia 
social facilitará la construcción de visiones a largo mediano y corto plazo 
Las herramientas de la gerencia social apoyarán la construcción de escenarios la 
elaboración de la visión a largo plazo que ayudarán a comprender el origen, la evolución 
y tendencias de las situaciones presentadas por el personal administrativo y a generar 
ideas innovadoras 
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HERRAMIENTAS PARA LA GERENCIA SOCIAL DE BIENESTAR DEL 
EMPLEADO EN LA UNIVERSIDAD DE PANAMA 
Tipo de herramientas Descnpción 
Análisis del entorno Esta herramienta es una guía que será de utilidad para 
caracterizar el contexto donde se desarrollen las 
políticas, programas y proyectos sociales de bienestar 
social del empleado El desafio es evaluar la 
incertidumbre del entorno del personal administrativo 
y proponer estrategias seguras en medio de las 
condiciones que se presenten 
Analisis de los mvolucrados Los/as 	 gerentes 	 sociales 	 requeman 	 analizar 	 el 





familiares 	 Unidades 
Administrativas Autondades y Jefes Orgamzacion 
gubernamentales y no gubernamentales entre otros) 
que sean afectados por las polla:leas y programas 
sociales y asi evaluar la viabilidad sociopohtica de la 
misma. 
Construcción de escenarios Le permitirá a la gerencia social elaborar imágenes del 
futuro frente a una situación o problema. Se elaborará 
un conjunto de hipótesis sobre la evolución previsible 
de las fuerzas del cambio las variables del entorno y 
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las estrategias de los actores 
Planificación estratégica Le permite a la gerencia social desarrollar una visión 
finura del bienestar social cuyo objetivo es responder 
eficazmente a las necesidades del personal 
administrativo Para esto se requiere que la aplicación 
sea dinámica y participativa, a través del cual los 
equipos de trabajo clarificarán la dirección finura de la 
Sección de Bienestar Social del Empleado lo cual 
implica al análisis de la misión, visión, oportunidades 
nesgos y capacidades 
Analisis de problemas Esta tecnica es util para la gerencia porque le pemute 
exairunar la problemática y establecer las relaciones de 
causas y efecto Sobre la base de un diagnostico se 
facilitará la identificación de una situación a 
implementar para lograr el tránsito a una situación 
deseable donde el problema sobre el cual se interviene 
quedara resuelto a satisfacción 
Instrumentos de preparación 
de programas y proyectos 
Existen 	 diversas 	 metodologías 	 y 	 guías 	 para 	 la 
preparación o formulación de programas y proyectos 
sociales -se recomienda la aplicación del marco lógico 
herramienta de conceptualización y gestión de 
programas y proyectos que permitira 
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Seguimiento y evaluacion Se aplicara para establecer el cumplimiento cabal y 
oportuno de las actividades planeadas y detectará las 
fallas internas y las condiciones externas que podnan 
estar afectando el desarrollo de las mismas con el fin 
de corregirlas oportunamente Esta herramienta 
abarcará los instrumentos y mecanismos necesarios 
para examinar los resultados, procesos efectos e 
impacto de las políticas programas y proyectos de 
bienestar social que se elaboren, ya sea a corto plazo 
mediano y largo plazo 
Técnica 	 de 	 manejo de Estas técnicas pemunran un manejo efectivo de 
conflictos procesos 	 que 	 facilitarán 	 la creacion de 	 acuerdos 
negociados entre los grupos de actores que tengan 
objetivos e mtereses interdependientes y conflictivos 
entre si 
Metodologia para promover Engloba las metodologías 	 y temiera de trabajo 
y facilitar la participación participativo a lo interno de la Universidad (Unidades 
Administrativas 	 Asociación de Empleados 
	 grupos 
organizados) como a lo externo (grupo de actores e 
instituciones) que participan en el proceso de toma de 
decisiones gestión, evaluacion de politicas Esta 
teeruca involucra la plaruficacion estratégica, marco 
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lógico la construccion de escenarios son elementos 
basicos para la gerencia social participativa. 
Diseño y coordmacion de El diseño de redes por parte de la gerencia (que 
redes interorgaruzacionales formará 	 parte 	 del 	 diseño 	 organizacional) 	 es 	 un 
instrumento de la gerencia social que apunta a crear 
patrones definidos de relacionanuento entre distintas 
organizaciones que las conforman, con el fin de 
optimizar los resultados de las politicas Muchas de las 
herramientas de la caja, antes descnta, se aplican para 
reforzar las funciones de coordmacion 
Fuente Caja de herramientas del Instituto para el Desarrollo Social (INDES) 
Es importante que el personal administrativo considere que los programas y servicios de 
bienestar social tienen algun valor Es importante tambien que le sirva a la familia del 
funcionario y que al diseñar los programas se tomen en cuenta las necesidades del 
personal administrativo 
Se considera que una administración correcta de los programas de bienestar social del 
empleado proporcionan resultado de tipo ganar ganar para todos los actores. 
involucrados e impulsará la productividad laboral de la Universidad de Panamá. 
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5444  Acciones de mejora clasificadas por cntenos de candad que permitirán 
visualizar los resultados de los Programas de Bienestar del Empleado 
Cntenos 
	 de Acciones de mejora 
calidad 
Liderazgo 
	 • Definición y documentación de la misión y visión de la 
Seccion de Bienestar Social del Empleado la cual debe 
proyectarse a un departamento 
• Elaboración de procedimientos que permitirán medir 
revisar y aumentar los resultados clave 
• Elaboración de un plan para recoger las sugerencias 
entre el personal 
• Desarrollo de un procedimiento para definir prioridades 
de trabajo y difundirlas entre el personal y ante otras 
instancias 
• Crear documentos informativos en los que se presenten 
y definan las estrategias del servicio 
• Documentación de los mecanismos para mformar a los 
clientes o proveeuures de los memos que cuspunen para 
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manifestar queja y sugerencias 
• Elaborar un cuadro de vanables del entorno 
socioeconómico 
Política 	 y 	 • Desarrollo de un procedimiento para reunir y estudiar la 
Estrategias 
	
	 información relevante en la defirucion de usuanos 
potenciales tanto actuales como futuros 
• Establecer un procedimiento para valorar las tendencias 
y demandas que se producen en el entorno del servicio 
• Defunción del esquema de procesos clave necesarios 
para llevar a cabo la politica y la estrategia. 
• Desarrollo de un plan de calidad de los servicios de 
bienestar social 
• Procedimiento para revisar y actualizar la política y 
estrategia de los servicios 
• Documentación de los mecanismos utilizados para 
difundir la politica y estrategia 
Recurso humano 	 • Desarrollo de un procedimiento para identificar 
clasificar y adecuar conocimientos y las competencias 
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de las personas a las necesidades del trabajo 
• Creación de un plan de formación 
• Documentación del procedimiento para detectar la 
opinión del personal sobre sus necesidades formativas 
• Procedimiento para análisis de las necesidades de 
desarrollo personal en colaboración con los interesados 
• Documentación de los mecanismos para fomentar la 
participación individual y de los eqtupos en las 
actividades de mejora 
• Documentación de las politicas estrategias y planes de 
comunicación entre el equipo directivo y el personal 
• Elaboración de dispositivos de información escrita y 
soportes tecnológicos que posibiliten una mayor claridad 
y rapidez de la informacion 
Redes y recursos 	 • Documentación de las alianzas establecidas con otras 
organizaciones o unidades próximas 
• Desarrollo de procedimientos destinados a la obtención 
de información sobre gestión de proveedores de los 
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servicios de bienestar social 
• Documentación de los cntenos que se utilizan para la 
asignacion de los recursos disponibles entre las distintas 
unidades y miembros del servicio 
• Procedimiento para asegurar que la asignación y 
utilización de recursos se ajustan a las pnondades 
marcadas por los planes y objetivos estratégicos 
• Procedimiento para identificar implantar y difundir 
novedades tecnológicas Revisión de la eficacia de este 
proceso 
• Establecimiento de mecanismos para gestionar 
relacionada con el desarrollo de la politica y estrategia. 
• Procedimientos para recoger generar y hacer uso de 
nuevos conocimientos con vistas a la mejora del 
SerVICIO 
Procesos 	 • Documentación de los procesos clave del servicio 
• Elaboración de un manual de procesos que concreten las 
uucas uet persona, 
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• Elaboración de un mapa de procesos 
• Desarrollo de indicadores de eficiencia y eficacia para 
cada proceso 
• Documentación de los procesos de soporte que se 
reciben de otros servicios de la Universidad 
• Procedimiento para conocer las necesidades de los 
usuanos 
• Procedimiento para identificar e implantar innovaciones 
en los procesos que optimicen los recursos existentes 
• Realización de un estudio comparativo con otros 
servicios y/o umversidades 	 para mcorporara 
modificaciones en los procesos 
Resultados 	 • Procedimiento para conocer las necesidades y grado de 
satisfacción de los usuanos de los servicios de bienestar 
social del empleado 
• Programación de actividades culturales deportivas, 
ocio salud, desarrollo personal y a los familiares del 
personal admuustrativo entre otros 
• Programación de actividades como agente socializador 
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(prevencion de accidentes en relación a la salud higiene 
medidas que favorezcan la igualdad de oportunidades) 
• Desarrollo de mecanismos de revisión y mejora de los 
procedimientos 
Indicadores 	 de 	 • Numero de personas implicadas en equipos de mejora de 
Calidad 	 la calidad 
• Numero de personas implicadas en programas de 
sugerencias 
• Tasa de respuestas a las encuestas de satisfacción 
• Tasa de absentismo laboral 
• Numero de accidentes laborales 
• Numero de quejas y reclamaciones 
• Satisfacción del personal con las tareas desempeñadas 
• Satisfacción con los compañeros de trabajo 
• Satisfacción con las condiciones laborales 
• Sansfaccion con la gerencia y con la propia Universidad 
• Tiempo medio de respuestas a las demandas de 
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información 
• Numero de sugerencias puestas en marcha/total de 
sugerencias 
Fuente Criterios de calidad de los servicios de la Universidad de Granada, España 2007 
55 Población Benefloana 
El personal administrativo de la Uruversidad de Panamá y familiares 
56 Metodología 
Las autoridades de la Universidad de Panamá designaran una comisión especial y 
mulftdisciplinana para el diseño de las pollinas sociales y estrategias en materia de 
bienestar social 
Sugerimos el siguiente equipo especializado 
• Funcionarios de la Dirección de Personal con formación en gerencia social 
• Directork y Jefa de la Sección con formación en gerencia social 
• Especialistas en Trabajo Social y especialidades a fines 
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5 7 Administración de la propuesta 
La Vicerrectorfa Administrativa, a través de la Dirección de Personal donde funciona la 
Sección de Bienestar Social del Empleado son las unidades ejecutoras responsables de la 
propuesta. Le corresponde a las autondades de la Vicerrectona Administrativa la 
articulación de programas proyectos y servicios en coordinación con otras unidades 
administrativas es importante la inclusión de la Asomen:in de Empleados de la 
Uruversidad de Panamá (ASEUPA) a lo interno Y a lo externo coordinación 
uatennstitucional con otras instituciones gubernamentales y con organizaciones no 
gubernamentales con el objetivo de intercambiar información y recursos 
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CONCLUSIONES 
• La gerencia social es un proceso que integra las energías y recursos de la 
organización social con la finalidad de identificar oportunidades, facilitar el 
cambio fomentar la innovacion y alcanzar la máxima eficiencia y eficacia en la 
resolución de las necesidades sociales 
• En el transcurso de los años en la Universidad de Panama se viene observando 
una pobre gestión de los programas y servicios de bienestar social dirigido a los 
empleados a pesar de las disposiciones que plantea el Reglamento de Carrera del 
Personal Adnurustrativo de 1985 y la Ley n°9 de Carrera administrativa de 1994 
y demás políticas nacionales e internacionales que norman esta matena. 
• Analizando los resultados de la presente investigación se concluye que la 
información sobre la gerencia social guarda estrecha relación con los resultados 
de estudios realizados por investigadores y docentes del Instituto para el 
Desarrollo Social (INDES) del Banco Interamericano de Desarrollo que menciona 
las limitaciones y problemas de la gerencia social a nivel estatal entre los 
hallazgos están los más tradicionales y burocráticos, con una limitada capacidad 
técnica,-con tecnologia atrasada, -limitada capacidad-de manejo de sistemas 
humanos y operando en una forma cerrada. Las políticas están siempre 
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subordinadas a otra área de mayor interés sin que se pueda establecer diálogo 
técuco-pol hico en condiciones de equivalencia. 
• Las gerentes sociales no identifican con claridad las politicas internacionales y 
nacionales sobre el bienestar social de los trabajadores lo que sigrufica una 
debilidad respecto a las acciones que la Universidad realice a favor de su 
empleados/as 
• El personal administrativo como las y los Gerentes Sociales de Bienestar Social 
del Empleado tienen una concepción tradicional del concepto de bienestar social 
Actualmente el concepto de bienestar social ha evolucionado con las nuevas 
tendencias es más holistico e integral para el trabajador/a. Esta snuacion es similar 
a lo encontrado en investigaciones realwarlas por el INDES en Centroamérica y 
Latmoaménca, donde se evidencia la concepción tradicional de ver el bienestar 
social solamente con un enfoque asistencialista. 
• De las encuestas y entrevistas realizadas se detectó la carencia de investigaciones 
que permita identificar los tipos de servicios el diseño de programas Se muestra 
una carencia en los programa de promoción y divulgación de los servicios 
existentes-de Bienestar Social del Empleado —y ambas gerentes expre.saron que no_ 
cuentan con un programa apropiado de promoción y divulgación de los servicios 
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por lo tanto el personal administrativo no conoce todos los servicios situación 
esta que refleja debilidades en la Gerencia de Servicios Sociales 
• En la gerencia de Bienestar Social dirigido a los empleados se evidenció las 
limitaciones en cuanto al proceso administrativo el manejo burocrático de los 
recursos, la carencia de redes de información mtennstitucional aunada a una deba 
formación o capacitación de la gerencia social 
• Los servicios que se brindan carecen de la participación del personal 
administrativo tanto en el diseño como en la implementación. tina de las causales 
es por no reconocer los factores sociales y de visualizar a las personas como seres 
que contribuyen a su propio desarrollo Se caracterizan por el apego a las normas 
burocráticas y la escasez cronica de recursos que les impiden acercar su gestión a 
las demandas y apoyo de los beneficiarios quienes deben ser los actores y sujetos 
de las políticas que se desarrollen en la Universidad de Panamá. 
• El carácter burocratico en los que se gerencia los servicios de bienestar social no 
atiende a criterios de eficiencia y eficacia, entre las razones identificadas se tiene la 
falta de preparación de las y los gestoras/es y claridad en el enfoque de 
_desempeño Cabe señalar_que no se ha aplicado instrumentos para evaluar_las 
politicas y si estas cumplen con el objetivo 
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RECOMENDACIONES 
• Adoptar el nuevo paradigma de la gerencia social que consiste en una 'ruptura 
paradigmática, epistemológica y cultural que sigrufica desaprender y vencer 
esquemas mentales y organizacionales rígidos La ruptura de los esquemas 
organizacionales tradicionales significa p•sar de la burocracia a la adhocracia o la 
equipocracia o en general a formas postburocraticas prevalecientes desde la 
revolucton industrial que constriñen la creatividad, la mrtovacion y el cambio tan 
necesarios para enfrentar los nuevos desafios y las nuevas demandas que nos 
plantea el entorno 
• La Universidad de Panamá, requiere del desarrollo sostenido de un Programa de 
Bienestar que bnnde servicios de calidad a todo el personal administrativo por lo 
tanto este requerirá de palmeas, presupuesto infraestructura, personal idóneo y 
tecnología adecuada que le permita proyectarse integralmente al personal 
administrativo y su entorno familiar con el fin de que a este personal se le provea 
las herramientas necesanas para que alcance un bienestar social y calidad de vida 
óptima, lo cual repercutirá en su productividad en la Institución 
• C-Arinettación permanente a los gerentes sociales respecto a las nuevas tendencias 
del bienestar social 
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• Igualmente el Bienestar Social del Empleado requiere adecuar las oficinas de 
condiciones tales como accesibilidad, comodidad y sobre todo confidencialidad 
cuando el usuario es entrevistado por unia especialista. 
• Se requiere que la gerencia de bienestar social del empleado sea una gerencia 
social de políticas programas y proyectos que cuenta con los conocinuentos 
herramientas, destrezas y habilidades politicas y técmcas que le permiten elevar la 
productividad de los recursos inteligentes a la orgpinzArión para mejorar el 
desempeño de las politicas sociales que dirige y de un mayor impacto en las 
poblaciones meta 
• Los programas de bienestar social dingido a los empleados debe ser un servicio 
diseñado para proveerle las fortalezas que le permitan enfrentar situaciones de 
salud física, emocional familiares, la planeación de actividades posteriores a la 
jubilación, situaciones fortuitas asuntos relacionados a la trayectona laboral 
dificultades financieras, legales o el despido y otras situaciones de salud como el 
cáncer el sindrome de mmunodeficiencia adquirida, entre otros 
• Es importante que la Sección de Bienestar Social se someta a una autoevaluación 
-penódicareon el objeto de identificar-debilidades que-le permitan—mejorar-la -
calidad de los servicios eficacia y eficiencia. 
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• Es necesario involucrar al personal administrativo para que participe plenamente 
en todo el ciclo de gestión de programas y servicios sociales de Bienestar Social 
del Empleado por lo tanto se debe fomentar la participación del personal 
administrativo y que sus opiniones se consideren en la toma de decisiones que 
afectan sus intereses relativas a sus necesidades y en la ejecución de programas 
• Que los/as gerentes sociales apliquen los trabajos de redes tanto untennstitucional, 
como inter organizacionales y en colaboración con las organizaciones no 
gubernamentales, ello con la finalidad de aprovechar al máximo los recursos 
• Implementar programas de bienestar social del empleado como por ejemplo el uso 
del tiempo libre ya que de acuerdo a cntenos de la Organización Internacional del 
Trabajo (OIT) se ha afirmado que el uso racional del tiempo libre posibilita al 
trabajador/a a realizar otros tipos de actividades recreativas culturales o sociales 
que le bnndan la oportunidad de conocer otros campos mterrelacionarse 
disminuir la tensión y el stress del trabajo diario lo que incrementará el sentido 
de pertenencia a la Institución, su productividad, oportunidades de desarrollarse 
integralmente Estos cntenos también lo contempla el Reglamento de Carrera del 
Personal Administrativo del año 1985 
• mur la v icerrectona Administrativa a través de la Dirección de Personal nombre 
una comisión asesora, para que estudien esta propuesta y se definan los servicios 
de bienestar social de acuerdo a las normativas nacionales e internacionales en 
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materia de bienestar social a beneficio de los trabajadores admnustrativos y la 
institución 
• De acuerdo a las sugerencias de programas o servicios que debena implementarse 
por la Sección de Bienestar Social la poblacion a las que se aplico el cuestionario 
sugiere más capacitación y que las mismas tengan énfasis en onentación a las 
familias y segundad laboral Se recomienda que se diseñe un programa de 
capacitación con la Sección de Capacitación que atienda a estas necesidades 
• Los resultados de la investigación guardan relacion con los proyectos que deben 
realizarse para el mejoramiento del recurso humano en el Plan Estratégico del 
2007 2011 de la Universidad de Panama, por lo tanto se recomienda atender y 
capacitar al talento humano de la Institucion en los siguientes proyectos 
* Diseñando un plan permanente de capacitacion del Recurso Humano 
tomando en cuenta los valores las diferentes tecnologias de la 
comunicación, la cultura de paz, el ambiente y la perspectiva de género 
*Desarrollando un programa de calidad que permita el intercambio de 
experiencias a través de pasantias becas y otros recursos en base a la 
planificación con resultados 
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*Implementando un sistema de incentivos con estándares de medicion en 
calidad para el mejoramiento individual y orgamzacional 
*Desarrollando un programa de salud ocupacional para el personal 
académico y administrativo de la Universidad 
*Estableciendo un programa de salud mental para el personal académico y 
administrativo 
*Ampliando los servicios integrales de salud al personal utuversitano de 
acuerdo a una cartera de servicios estructurada con la demanda esperada. 
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ANEXOS 
UNIVERSIDAD DE PANAMÁ 
	 ANEXO N I 
VICERRECTORIA DE INVESTIGACIÓN Y POSTGRADO 
	  
FACULTAD DE ADMINISTRACIÓN PUBLICA 
PROGRAMA DE MAESTRIA EN GERENCIA DE BIENESTAR SOCIAL 
Objetivo Analizar los servicios de bienestar social que desarrolla la Universidad de Panamá al 
personal administrativo que laboran en el Campus Universitano 
Instructivo Lea detenidamente cada pregunta y marque con una (x) el recuadro que a su criterio 
sea su respuesta. La información será manejada de manera confidencial y la misma será utilizada 
para fines académicos 
1 Unidad Administrativa 
	 Fecha 	 2005 
2 Sexo Masculino O 
	 Femenino O 
3 Estado civil 	 Soltero/a O 
Divorciado/a 0 
4 Edad Menos de 25 O 
46 a 55 altos O 
5 Cargo 
7 Ultimo Nivel de Educación Alcanzado 
Primaria II 
Primer ciclo incompleto O 
Primer ciclo completo II 
Segundo ciclo incompleta U 
8 Condición Eventual O Permanente O 
9 Anos de Laborar en institución 
Menos de 5 aflos O 	 6-10 aflosO 





26 a 35 aflosO 
	
36 a 45 allosO 
más de 56 aisos0 
6 Profesión 
Segundo ciclo completo 	 O 





II 15 silos!: 	 16-20 anos O 
10 ¿Cómo define usted el concepto es bienestar social? 
11 ¿Considera usted que la institución desarrolla programas de bienestar social especialmente 
para todo el personal administrativo Si[] No O 
Cuál o cuáles 
12 ¿ Conoce usted los servicios de bienestar social del empleado que dirige la Dirección de 
Personal? 
Sí O No L] 
¿Cuál o cuáles 	  
12 1 En caso de responder si como se informó de la Sección de Bienestar Social 
Seminarios de inducción O Publicaciones periódicos O Racho0 
Trípticos O Televisión O Notas O 
Afiches O Compañeros O Jefes O 
Otros0 
13 1 1-la utilizado usted los servicios de la Sección de bienestar social del empleado que dirige 
la Dirección de Personal? Sí O 
	 No O 
En caso de responder si, conteste la siguiente pregunta 
13 1 6Qué necesidades y/o problemas han sido atendidos por la Sección de 
Bienestar Social del empleado? 
Físico U Vivienda 	 II 
Emocional/Mental E Educación 	 II 
Asistencia social U Orientación 	 II 
Económico II Recreación 	 II 
Asistencia social Desastres naturales/ 	 El U 
Laboral Situaciones inesperadas • 
Familiar Otros 	 U II 
Explique 
14 Los servicios recibidos por Bienestar Social del Empleado han mejorado su situación y/o 
necesidad presentada Sí O 
	 No O 
Explique 	  
15 ¿Cómo califica usted la sección de bienestar social del empleado en cuanto a 
Servicios de bienestar social Excelente Bueno Regular Deficiente 
Infraestructura física — 
Atención del personal 
Información de actividades 
Organización de eventos y actividades 
Explique 
16 ¿Qué otros programas y servicios debería ofrecer la Sección Bienestar Social del Empleado 
17 ‹, Conoce usted si la sección de Bienestar Social del Empleado ha realizado un diagnóstico 
de las necesidades y problemas del personal administrativo? 
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ANEXO N 2 
 
VICERRECTORÍA DE INVESTIGACIÓN Y POSTGItADO 
FACULTAD DE ADMINISTRACIÓN PUBLICA 
PROGRAMA DE MAESTRÍA EN GERENCIA DE BIENESTAR SOCIAL 






Responsable 	 Licenciada Anabel Chen Molina 
Objetivo Recopilar información acerca de Bienestar Social del Empleado de la 
Dirección de Personal 
1 ¿Cómo define usted el concepto bienestar social? 
2 ¿Qué políticas nacionales e internacionales hacen énfasis en los servicios y 
programas de Bienestar Social del Empleado? 
3 ¿Considera usted, que la Universidad de Panamá cuenta con políticas de 
bienestar social específicas para el personal administrativo? Explique 
4 ¿Qué normas institucionales respaldan la existencia del Programa de Bienestar 
Social del Empleado? 
5 ¿Existe relación entre el Reglamento de Carrera Administrativa y Bienestar 
Social  del Empleado? 
6 ¿Cómo se inició Bienestar Social del Empleado? 
7 ¿Bienestar Social del Empleado es un Programa, Sección, o Departamento de 
Bienestar Social? Explique 
8 ¿Cuál es la misión y visión de Bienestar Social del Empleado? 
9 ¿Cuáles son los objetivos de Bienestar Social del Empleado? 
10 ¿Existe relación entre los misión y los objetivos de la Universidad de Panamá 
con los objetivos de Bienestar Social del Empleado? 
11 ¿Cuáles son las funciones de Bienestar Social del Empleado? 
12 ¿Bienestar Social del Empleado desarrolla programas o servicios de bienestar 
social? Explique 
13 ¿Qué programas desarrolla Bienestar social de la Dirección de Personal? 
14 ¿Qué tipo de servicios Bienestar Social ofrecen al personal administrativo 
que labora en el Campus Central? 
15 ¿Existe diversidad de los programas y/o servicios que se ofrecen? Explique 
16 ¿Considera usted que los objetivo del programa satisfacen las necesidades y 
problemas del personal administrativo? 
17 ¿Bienestar Social del Empleado cuenta con un diagnóstico de necesidades y 
problemas del personal administrativo? 
18 ¿Se ha establecido cuál es el volumen de problemas y necesidades del personal 
admuustrativo y en qué Unidad Administrativa o cargo se encuentra. 
19 ¿Cómo es el funcionamiento del programa, cuenta con una estructura 
organizativa? 
20 ¿El personal que labora es suficiente? Si o no Que otros profesionales o 
disciplinas se requieren para al funcionamiento de Bienestar Social del 
Empleado? 
21 ¿Cuenta con un calendario de ejecución de actividades? 
22 6E1 personal administrativo tiene conocimiento de los servicios que se ofrecen? 
23 (Qué medios utilizan para comunicar los servicios y actividades de Bienestar 
Social del Empleado? 
24 ¿Cuenta el programa con algun plan estratégico que le permita definir 
pnondades y toma de decisiones? Explique 
25 ¿Existe un equilibno entre las demandas (problemas y necesidades) del personal 
administrativo y la disponibilidad de recursos infraestructura, equipo y 
mobiliario? Explique 
26 ¿Cómo califica usted el apoyo de la administración de la Universidad de Panamá 
a Bienestar Social del Empleado? 
Excelente 	 LI 	 Bueno 	 Regular E 	 Deficiente[I] 
Explique? 
27 ¿Cómo contribuye el programa al mejoramiento de la calidad de vida del 
personal administrativo? 
28 ¿Cómo contribuye el programa y/o servicio en la productividad del personal 
administrativo? 
29 -7,Einste—algán— int-cuilsde---IvItiáci6it -de los servicios y aetividades que 
desarrollan? 
30 ¿Cuáles son las proyecciones futuras del programa en relación a las necesidades 
y problemas del personal administrativo? 
ANEXO N 3 




Articulo 1 La presente Le % desarrolla los Capados 1 2 3 % 4 del Titulo 
XI de la Constaucion de la Republica de Panama regula los derechos' deberes de los 
sendores publicos especialmente los de carrera adrrurustratn a en sus relaciones con 
la admmistracion publica_ y establece un sistema de administracion de recursos 
humanos para estructurar sobre la base de mentos s eficiencia, los procedimientos y 
las normas aplicables a los servidores publicos 
Articulo 3 Son objetisos pnmordiales de la presente Le % los siguientes 
I 	 Garantizar que la admmistracion de los recursos humanos del sector 
publico se fundamente estnctamente en el desempeño eficiente el trato 
justo el desarrollo profesional integral la remuneracion adecuada a la 
realidad socioeconomica del pais las oportunidades de promocion as, 
como todo aquello que garantice dentro del sen icio publico un 
ambiente de trabajo exento de presiones polmcas libre de temor que 
propenda a la fluidez de ideas y que permita contar con sen dores 
publicos dignos con conciencia de su papel al senicio de la sociedad 
2 Promover el ingreso s la retención de los servidores publicos que se 
distingan por su idoneidad competencia. lealtad honestidad y 
moralidad que son cualidades necesarias para ocupar los cargos 
publicos que ampara esta Les s sus reglamentos 
1 Establecer un sistema que produzca el mejor servicio publico que 
proteja al senador publico de carrera administrativa. en sus funciones 
de las presiones de la politica partidista s que garantice a los que 
obtienen el mandato popular 'tesar adelante su programa de gobierno 
En caso de que alguna norma de esta Le % no sea clara se interpretara con base en 
estos postulados y segun el glosario establecido en esta Le% 
Articulo 4 La carrera administrativa se fundamenta en los siguientes 
pnncipios 
Igualdad de trato % oportunidad de desarrollo econorruco social y 
moral para todos los sen :dores publicos sin discriminacion alguna 
Incremento de la eficiencia de los sers 'dores publicos s de la 
adnurustracion publica en general 
Equidad % justicia en la administracion de los recursos humanos al 
ser ido del Estado 
4 Competencia. lealtad honestidad y moralidad del senidor publico en 
sus actos publicos v privados 
Articulo 5 La carrera adrrunistrativ a es obligatona para todas las 
dependencias del Estado y sera fuente supletoria de derecho para aquellos servicios 
(sic) publicos que se njan por otras carreras publicas legalmente reguladas o por leves 
especiales 
TITULO II 
ORGANOS SUPERIORES DE LA CARRERA ADMINISTRATIVA 
Articulo 6 Los organos supenores de carrera administrativa son 
I La Direccion General de Carrera Administrativa 
2 La Junta Tecnica de Carrera Administrativa 
3 La Junta de Apelacion v Conciliación 
4 Las Oficinas Institucionales de Recursos Humanos 
Capitulo I 
Dirección General de Carrera Administrativa 
Articulo 7 Créase la Direccion General de Carrera Administrativa con el 
proposito de dar cumplimiento a lo establecido en el Titulo X1 de la Constitución 
Politica 
Articulo 8 La Dirección General de Carrera Admirustratna funcionara como 
organismo normativo y ejecutivo de las politicas de recursos humanos que dicte el 
Organo Ejecutivo y ajustara su actuacion a las disposiciones de la Constitución 
Politica, de la presente Ley y de los reglamentos que se dicten para su desarrollo 
Articulo 9 Es funcion de la Direccion General de Carrera Administrativa 
fundamentar en metodos clenuficos la adrrurustracion de recursos humanos del Estado 
y en consecuencia cuando este dentro de sus facultades 
I 	 Disenar el sistema de administración de recursos humanos su 
organizacion programas s mecanismo de ejecucion informacion, 
eyaluacion v control 
2 	 Dictar los reglamentos sistemas y procedimientos que faciliten la 
puesta en práctica de las medidas v disposiciones señaladas en la 
presente Les 
3 	 Ejecutar las politicas de recursos humanos del sector publico 
basadas en las directnces del Organo Ejecutivo 
4 	 Presentar al Ejecutis o el anteproyecto de Ley General de Sueldos 
vio sus modificaciones en base a los cuales se regira la administracion 
publica 
5 	 Administrar el regimen de salarios e incentivos v fiscalizar el 
regimen disciplinario 
6 	 Dingir los programas de es aluacion de desempeño s 
productividad la capacitacion s desarrollo de recursos humanos los 
procedimientos de ascensos y traslados v la terminacion del ejercicio 
de la funcion publica 
7 	 Supervisar las condiciones de segundad higiene y bienestar 
de los servidores pubhcos 
8 	 Autonzar la creacion de los cargos de carrera administran% a y 
conferir el certificado de status respectn o a quienes cumplan los 
requisitos para ser considerados como tales ser% olores publicos 
9 	 Colaborar con las carreras publicas establecidas por la 
Constitucion % la Les en aspectos técnicos comunes 
10 Informar por los conductos regulares a los Organos Ejecutivo y 
Legislativo la es olución s control del sistema de carrera acInunistratis a 
II Bnndar apoyo a la Junta de Apelacion % Concillacion a fin de 
garantizar la etectisidad de los derechos consagrados en la presente 
Ley 
12 Ejercer los demas deberes y atnbuciones que le confieren esta Lev 
s sus reglamentos 
Articulo 10 La Direccion General de Carrera Administratna tendía un 
Director General un Subdirector General s el personal directiso profesional tecruco 
y de aposo requerido para el cumplimiento de las funciones asignadas Ademas 
contara con las urudades adnunistratn as encargadas de planificar organizar y 
desarrollar las aseas tematic,as de plaruficacion de recursos humanos clasificacion de 
puestos retnbucion e incentivos evaluación del desempeno reclutamiento y 
seleccion. capacitacion y desarrollo', los otros temas pertinentes al sistema de carrera 
administrativa 
Capitulo IV 
Oficinas Institucionales de Recursos Humanos 
Articulo 36 Las Oficinas Institucionales de Recursos Humanos de las 
entidades del sector publico tendrán las funciones siguientes 
I 	 Cumplir y hacer cumplir en sus respectn as instituciones la presente 
Les sus reglamentos s las disposiciones que emanen de la Direccion 
General de Carrera Administrativa, 
2 	 Asesorar al personal chrectis o de la institucion publica respectis a, en 
la aplicación de las normas s procedimientos de los programas técnicos 
de administración de recursos humanos', en acciones disciplinarias 
3 Ejecutar las actividades tecnicas s coordinar los dnersos programas con 
la Direccion General de Carrera Administran s a 
4 	 Desarrollar \ tramitarlas las acciones del personal de su competencia, 
para que sigan las normas si procedimientos establecidos en esta Les y 
sus reglamentos 
•1 	 Lle s as los controles registros y estadisticas del personal de la entidad 
6 Participar en la preparacion de los anteprovectos de presupuesto del 
personal de la respectiva institucion s 
7 Cumplir todas aquellas que le senalen esta Les , ; los reglamentos 
Articulo 37 Las Oficinas Institucionales de Recursos Humanos realizaran los 
tramites en casos de accidentes laborales y de enfermedades ocupacionales ante la 
Caja del Seguro Social ; serviran de enlace con esta institucion para dar 
cumplimiento a las normas establecidas en la legislación en matena de nesgos 
profesionales 
TITULO Hl 
ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS 
Articulo 38 Las instituciones consultarán a la Direccion General de Carrera 
Adnrunistratn a sus requennuentos de recursos humanos de acuerdo con el calendario 
para la preparacion del prosecto de Presupuesto General del Estado Estas consultas 
se basaran en la metodologia que. para tal efecto proporcione la Direccion General de 
Carrera Administran N a 
El M'insten° de Planificacion y Politica Econonruca no procesara 
modificaciones a la estructura de personal de las instituciones publicas que no havan 
sido consultadas preNiamente a la Dirección General de Carrera Administratna al 
tenor de lo que establece el presente articulo 
Articulo 39 Cada puesto de trabajo tendra la descnpaón especifica de las 
tareas inherentes N, los requisitos m'amos para ocuparlo Las descnpaones deberán 
ser revisadas '. actualizadas penodicarnente 
Articulo 40 La Clasificacion de puestos tendra su correspondiente 
nomenclatura, de acuerdo a la definicion de los deberes responsabilidades y 
requisitos ~unos Cada puesto tendra un grado asignado segun su complejidad y 
jerarquia. 
Articulo 41 La clasificación y reclasificacion de los puestos entrara en 
1 igencia mediante resoluaon que expida la Dirección General de Carrera 
Administrativa, 
Articulo 42 La Direccion General de Carrera Administran. a. en coordinacion 
con las entidades estatales relacionadas con salud y trabajo hara cumplir las normas 
de salud ocupacional'. segundad laboral 
Capitulo IV 
Control del Uso y Abuso de Drogas 
Articulo 165 Todo servidor publico debe someterse sin pre; lo al 'so a 
exámenes de laboratono para detectar drogas d'atas o de abuso potencial por 
requenmiento de las autondades administrativas en la forma y circunstancias que 
señala esta Ley 
Articulo 166 El sen 'dor publico debe someterse a examenes de laboratono 
en los sigwentes casos 
I I 
	 Al estar en penodo de prueba, 
2 2 
	 Al corresponderle en caso de sorteo 
3 3 
	 A solicitud del supenor jerarquico inmediato 
4 4 
	 A pencion del servidor publico que alegue consumir drogas 
'licitas o de abuso potencial 
Articulo 167 El examen sera ordenado por las siguientes autondades 
1 Por la Dirección General de Carrera Administrativa en caso de los 
servidores publicos en penodo de prueba. 
2 	 Por la autoridad nominadora del sen idor publico en los casos en que 
se haga una pesquisa al azar La pesquisa requenra de un sorteo presio 
s los sen 'dores publicos a qwenes corresponda por azar deberan 
someterse al examen de laboratono 
3 Por el supenor inmediato de un sen 'dor publico indis idualizado 
previa aprobacion del supenor de ambos en 1 irtud de indicios tales 
como el ausentismo la repeticion de errores o accidentes de trabajo 
que sugieran o hagan sospechar la existencia del consumo de drogas 
'licitas o de abuso potencial En este ultimo concepto no podrán 
ordenarse mas de dos exámenes anuales del mismo senidor publico 
4  Por el supenor inmediato de un senidor publico de carrera 
adnunistratna que afirme que consume drogas ilicitos o de abuso 
potencial v que solicite que se le realice una prueba de laboratono para 
su detección Igualmente el supenor podrá ordenar otras pruebas 
medicas por solicitud del sersidor publico de can
-era adnurustratis a, 
para acreditar la condición de adicto 
Artículo 168 Los exarnenes los realizarán los laboratonos que se ganen dicho 
derecho por concurso de precios o licitacion publica, mantengan normas de control de 
calidad v utilicen metodos tecnicamente reconocidos 
Articulo 169 La forma como se recoger& se transportará y se entregará la 
prueba, sera detallada en el reglamento respectis o as como en los instrumentos de 
contratacion adnunistratn a utilizados por el Estado en su relacion con los 
laboratonos 
Articulo 170 Si el examen resulta positno s el afectado acepta haber 
consumido drogas 'licitas o de abuso potencial no sera necesario repetir ni confirmar 
el eximen 
Articulo 171 En caso de duda razonable de negación o de reclamo por parte 
del afectado se podra optar por 
I 	 Repetir el examen con la misma muestra y utilizando el mismo 
metodo 
Repetir el examen con el mismo especimen que se debe haber 
guardado congelado utilizando otra prueba que sea comparable en 
especificidad y en sensibilidad a la antenor pero con diferente 
metodologia 
Realizar una prueba confirmatona de mayor sensibilidad y 
especificidad tal como la espectrometna de masa, cromatografia de gas 
u otra que demuestre ser superior 
Articulo 172 Si el examen confirmatono resulta posan, o se han lo siguiente 
I 	 Si se trata de un senidor publico en periodo de prueba. sera destituido 
s se le recomendara terapia de rehabilitacion o de reeducación 
2 	 Si se trata de un sen dor publico de carrera admunstratis a. se 
procedera como sigue si es la pnmera su 
a Será relevado temporalmente de ejercer funciones sensitivas y 
siempre que se someta a rehabilitacion o reeducacioit 
mantendrá su puesto 
b Sera trasladado mientras dure su rehabilitacion o reeducación 
c De acuerdo a recomendaciones medicas se le concederá el 
subsidio de enfermedad correspondiente a trases de la Caja de 
Seguro Social (C S S ) v se le en s 'ara a rehabilitacion o 
reeducacion 
3 	 Si se trata de un servidor publico de carrera administrativa reincidente o 
que incumpla con el programa de rehabilitación sera destituido y se le 
recomendara terapia de rehabilitacion o reeducacion 
Artículo 173 El Estado estimulará la creación s apoyara el funcionamiento de 
Organizaciones No Gubernamentales que aniden a la rehabilitacion o reeducacion de 
estos servidores publicos 
26 2 DECRETO EJECUTIVO No 222 (De 12 de septiembre de 1997) 
Por la cual se icglamenra la Lcv no 9 de 'O de junio cle 1994 que establece y regula 
la Carrera Adtruntstranva 
Que la Les 9 de 20 de junio de 1994 que estableces regula la Can
-era Admmistraus a 
determina un sistema de administracion de Recursos Humanos para estructurar sobre 
la base de menos y eficiencia los procedimientos s normas aplicables a los 
senalores publicos 
Que es necesario dictar los Subsistemas Reglamentos y Procedimientos que faciliten 
la puesta en practica de las medidas y disposiciones senaladas en dicha ley 
Que para la mejor comprensión del espintu legislativo de la Ley 9 de 20 de jumo de 
1994 se hace necesario ampliar conceptos establecidos en sus normas legales para 
fundamentar el desarrollo de la reglamentacion técnica 
Que las disposiciones comprendidas en este decreto fueron lebll por la Junta Tecnica 
de Carrera Administran; a mediante Resolucion N 3 de 19 febrero de 1997 
DECRETA 
Articulo 1 El presente Decreto tiene el proposito de reglamentar los conceptos 
plasmados en la Ley 9 de 20 de junio de 1994 en adelante Ley Organica, a fin de 
fundamentar el desarrollo de palmeas normas ; procedimientos inherentes a la 
Carrera Admirustrativ a sobre la base de la aplicacion de los procesos y de las 
disposiciones legales establecidas 
CAPITULO I 
DISPOSICIONES GENERALES 
Articulo 2 El Régimen de carrera Administratis a comprende la esfera de actividad 
funcional de la Admuustracion de los Recursos Humanos del Estado regulado por la 
Le; .) de 20 de jumo de 1994 este Decreto y los reglamentos técnicos especificas 
dentro de los cuales deben empeñarse los senadores publicos 
Articulo 3 Las disposiciones contenidas en la Les Organica y el presente Decreto se 
orientan a organizar preservar y proteger derechos reconocidos a los ser% idores 
publicas que han de acatarse y cumplirse tanto por las autoridades admmistratnas 
como por los senidores publicas o las organizaciones que los representan 
Articulo 4 La normativa de la Carrera Administrativa se aplica al personal de la 
Administracion Publica que se desempeña en puestos de carrera y que no pertenezcan 
a otras carreras publicas o grupos regulados por leves especiales 
Articulo 5 La aplicacion del sistema de Carrera administrativa garantizara la equidad 
; justicia en la admmistracion de los recursos humanos al sen icio del Estado y 
promoverá que todos los puestos publicas sean ocupados por sen 'dores que se 
distingan por su idoneidad competencia_ lealtad moralidad % honestidad 
Articulo 6 La Carrera Administran; a garantizara iguales oportunidades a todos los 
sen :dores publicas de Carrera Administrativa lijando con antelaciort. posibilidades 
condiciones de caracter general e impersonal que promuevan su desarrollo ascenso 
sin que la dimension de la entidad constituya un factor hmitante 
Articulo 7 Todo nivel de carrera alcanzado por el servidor publico se acredita 
mediante reconocimiento formal que certifique la Direccion General de Carrera 
Administrativa. 
Articulo 8 Cualquier modificacion que se haga al sistema de Carrera Administrativa. 
debera incorporase a los reglamentos tecnicos especificos con debida antelación para 
su correcta aplicacion_ sin que la misma afecte los derechos adquiridos por el servidor 
publico 
5 Articulo 9 La Direcuon General de Carrera Administrativa y las Oficinas 
Institucionales de Recursos Humanos de las entidades de la Administracion 
Publica, seran responsables de la aplicacion de los diversos procesos 
contenidos en la Ley Orgaruca el presente Decretos los reglamentos 
CAPITULO XV 
DEL BIENESTAR DEL SUPERVISOR PUBLICO 
Articulo 158 La Administración Publica a laves de sus entidades debera diseñar 
establecer politicas para implantar de modo progresivo programas de bienestar social 
e incentivos dingiclos a la promocion humana de los sen idores y su familia As: como 
a contnbwr al mejor ejercicio de las funciones asignadas 
Articulo 159 Las entidades publicas garantizarán la ejecuaon progresiva de las 
acciones de bienestar e incentivo destinando los fondos necesarios en aquellos casos 
que su otorgamiento sea directo o bajo convenio con otras entidades que cuenten con 
la infraestructura y medios correspondientes 
Articulo 160 Los programas de bienestar social dingidos a contnbuir a desarrollo 
humano del servidor publico y de familia, procuraran la atencion pnontana de sus 
necesidades basicas 
Articulo 161 Los servidores contratados y personal cesante de la Administración 
publica tendrán acceso a los programas de bienestar social vio incentivos en aquellos 
aspectos en que correspondan hasta por el termino de un año en la entidad de su 
ultimo servicio 
Articulo 162 La Direccion General de Carrera Administrativa establecera las gulas y 
disposiciones para la ejecucion de los programas de bienestar social incentivos en la 
Administracion Publica. 
Articulo 163 Las instituciones publicas organizaran y mantendran actualizado el 
registro de sus sen ¡dores tanto activos como cesantes bajo la responsabilidad de la 
Oficina Institucional de Recursos Humanos 
Articulo 164 La Direccion General de Carrera Administrativ& organizará y 
mantendra actualizado el registro de los senidores publico para la cual las entidades 
publicas estan obligadas a proporcionar la información que se les solicite 
Articulo 165 El registro de servidores publicos sera organizado de manera uniforme 
en todas las entidades publicas teniendo en cuenta que para efectos del Regimen de 
Carrera Administrativa, la Administración publica es la uruca La Direccion General 
de Carrera Administrativa regulará y supervisara dichos registros 
Articulo 166 Los datos del registro que genera la propia entidad se actualizan los 
restantes son incorporados a pedidos y acreditacion del interesado con documentos 
onginales e incorporando en su legajo personal copias debidamente certificadas por 
la Oficina Institucional de Recursos Humanos 
Articulo 167 Los documentos del registro que conforman el legajo personal del 
senidor se desplazan de oficio con él hasta el termino de su ejecución en la funcion 
publica le corresponde a la entidad receptora ordenar el traspaso a esta del respectivo 
expediente personal 
Articulo 168 La Direccion General de Carrera Administrativa suministrara los 
instrumentos e indicaciones sobre el mamo de requisitos que deberán contener los 
expedientes personales v su debido manejo 
tr, 
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A QUIEN CONCIERNE 
DP 0691 2005 
La Suscrita Directora de Personal de la Universidad de Panamá a solicitud de parte 
interesada, 
CERTIFICA 
Hace constar que la Licenciada ANABEL CHEN con cédula de identidad personal 
No 8 522 526 Trabajadora Social de esta Dirección está realizando la investigación 'EL 
BIENESTAR SOCIAL Y SU INCIDENCIA EN EL PERSONAL 
ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD DE PANAMA", para optar por el título 
de Maestría en Gerencia del Bienestar Social que dicta la Facultad de Administración 
Pública. La investigación que realiza 'a L'oda CIBEN os de interés para esta Dirnevión, por 
lo tanto agradecemos facilitarle el apoyo con información documentación, entreviata u 
otro aporte para el desarrollo de esta investigación. 
Dado en la Ciudad Utuversitaria Octano Méndez Pereira? a los diez (10) días del mes de 
agosto de dos mil sulco 
<
1 	 -----) 
/ í 1 	 / , 	 — cc,,____- (.7 / .r.,,. 
Licda./ILSE Ma CRÓCAMO-DE RODRIGUEZ 
/ 	 Directora de Personal 
2005 AÑO DE JA TRANSFuu otACION CURRICULAR EN PIINCION DEL DESARROLLO NACIONAL 
CIUDAD UNIVERSITARIA OCTAVIO YIENDE7 PEREIRA 
Panama 11 de agosto de 2005 
Licenciada 
NUVIA DE JARPA 
Directora de Politicas Sociales 
Ministerio de Economia y Finanza 
FAX 269 5519 
Estimada Directora 
El motivo de la presente es para solicitar una cita con usted sobre la investigacion 
que realizamos para la Direccion de Personal de la Universidad de Panamá el temas es 
EL BIENESTAR SOCIAL Y SU INCIDENCIA EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO 
DE LA UNIVERSIDAD DE PANAMA para esto requerimos informacion sobre las 
politicas sociales dirigidas a los/as trabajadores publicos y/o administrativos u otra 
informacion concerniente a esta investigacion 
Agradecemos su atencion agradecemos nos confirme a los telefonos 264 3055 
celular 6512 7768 correo electronico arhen1670@yahoo es 
Atentamente 
Licda ANABEL CHEN 
Trabajadora Social 
Direccion de Personal 
Universidad de Panama 
Panama 19 de septiemore de 2005 
Profesor 
GUSTAVO AROSEMENA 
Director de Intormatica 
Universidad de Panama 
E 	 S 
Estimado Director 
El motivo de la presente es pa_a solicitar el apoyo de la Dirercion en facilitarme 
informacion para una investigacion que realizamos la cual es de interés para la 
Direccion de Personal Estamos °licitando nos facilite el total de fimcionanos 
administrativo clasificados por su cargo condicion sexo y edad 
Esta investigacion tiene por tema EL BIENESTAR SOCIAL Y SU INCIDENCIA EN 
EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD DE PANAMÁ 
Agradecemos su apoyo en la prontitud de esta in e igacion la cual estaremos 
finalizando el 11 de noviembre de 2005 Se adjunta nota de la Direccion de Personal 
donde se certifica el apoyo a esta investigacion 
'bara mayor mformacion comunicarse al 264 3055 263 6133 extension 311 celular 
6512 7768 o al correo electronic° achen1670@yahoo es 
oldukt) 
Licencia a Anabel Chen 
Trabajadora Social 
Bienestar Social del Empleado 
Direccion de Personal 
J 
c c 	 Licenciada Ilse Mana Crocamo de Rodriguez Directora de Personal 
Panama, 27 de septiembre de 2005 
Magistra 
LILIA RODRIGUEZ 
Directora del Centro de Informacion 
Y Documentacion Cientifíca y Tecnologica 
Vicerrectona de Investigacion y Postgrado 
Universidad de Panama 
FAX 264-4450 
E 	 S 	 D 
Estimada Directora 
En respuesta a la nota VIP 235-05 la cual adjuntamos solicitamos la 
colaboracion del Centro de Informacion y Documentacion Cientifica y 
Tecnologica, para el tema de mvestigacion ANALISIS DE LOS 
PROGFtAMAS Y SERVICIOS DE BIENESTAR SOCIAL QUE DESARROLLA LA 
UNIVERSIDAD DE PANAMA AL PERSONAL ADMNISTRtyTIVO QUE 
LABORA EN EL CAMPUS UNIVERSITARIO En un primer monento estoy 
solicitando apoyo en la busqueda de mformacion sobre 
Ultimos congresos acuerdos sobre bienestar social a nivel internacional y 
nacional 
Calidad de vida labc al especificamente del servidor publico ya sea a nivel 
nacional e internacional 
Importancia del bienestar social del trabajador publico en la productividad de la 
empresa y/o orgaruzacion, o más bien que relacion existe entre bienestar social 
del emnleado y productividad 
Expenencias de politizas sociales de bienestar social en instituciones vio 
empresas a nivel nacional o internacional 
Agradecemos el apoyo de esta invesugacion que es de interes para la Direccion do 
Personal para mayor informacion los correos electrorucos son achen1670fiivaho2 es 
anabelchen@numnall com celular 6512 7768 o dejar mensajes en el telefono 264 
3055 
Hacemos la observacion de que no nos puede contactar en la Direccion de Personal %a 
que estoy de licencia por estudio esta invesbgacion esta programada para concluir el II 





Direcr on de Personal 
c c Dra. Betty An Rowe de Catsambanis Vicerrectora de Investigacion y Postgrado 
Panama, 27 de septiembre de 2005 
Profesor 
MIGUEL ANGEL CANDANEDO 
Secretario General 
Universidad de Panama 
E 	 S 	 D 
Estimado Secretario General 
Laboro como Trabajadora Social en la Dirección de Personal y para optar por mi titulo 
de Magistra en Gerencia de Bienestar Social en la Facultad de Administración Publica 
estoy realizado la tesis la cual también es de interés para la Dirección de Personal con 
el tema EL BIENESTAR SOCIAL Y SU INCIDENCIA EN PERSONAL 
ADMINISTRATIVO DE L UNIVERSIDAD DE PANAMA 
El motivo de la presente es para solicitar el apoyo de la Seccion de Parlamentarias en 
facilitarme fotocopias sobre los acuerdos del Consejo Administrativo que se hayan 
r...alizado que tengan relación con el bienestar social del personal administrativo de la 
Universidad de Panamá 
Agradecemos su colaboración para el desarrollo de esta investigación Para mayor 





Direccion de Personal 
cc Magistra Sandra Brugiatti Asesora de la Tesis 
Panama 12 de octubre de 2005 
Senor 
MIGUEL BOLAÑOS 
Analista de Recursos Humanos 
Direcoon de Personal 
Universidad de Panama 
E 	 S 
Estimado Senor Bolanos 
El motivo de la presente es solicitar su apoyo en concedernos una 
entrevista con el objetivo de facilitamos inforrnacion sobre los antecedentes de 
la Creacion del Reglamento de Cari era del Personal Administrativo de 1985 y 
sobre los antecedentes de las condiciones de bienestar social del personal 
administrativo antes de la creacion de este Reglamento 
Esta informacion es para el desarrollo mi Tesis de Maestna en Gerencia 
de Bienestar Social y los resultados de la investigacion son de intereg para la 
Direccion de Personal el tema es Analisis de los Servicios que 
Desarrolla la Seccion de Bienestar Social de la Direccion de Personal en 
la Universidad de Panamá al Personal Administrativo que Labora en el 
Campus Universitario 
Agradecemos su atencion a la presente 
Atentamente 
Lic a na e 
	 en 
Trabajadora Social 
c c Licda Ilse Maria Crocamo de Rodriguez Directora de Personal 





Universidad de Panama 
E 	 S 	 D 
Estimado Secretario General 
El motivo de la presente es solicitar su apoyo en permitimos entrevistar 
a funcionarios/as administrativos/as de la dingencia de ASEUPA que 
propiciaron la Creacion del Reglamento de Carrera del Personal Administrativo 
de 1985 y sobre los antecedentes de las condiciones de bienestar social del 
personal administrativo antes de la creacion de este Reglamento 
Agradecemos su respaldo en la obtenc.ion de esta valiosa informacion historica 
y de ser posible facilitarnos los nombres de los/as dingentes y en las Unidades 
Administrativas donde se le puede localizar 
Esta informacion es para el desarrollo mi Tesis de Maestria en Gerencia 
de Bienestar Social y los resultados de la investigacion son de interes para la 
Direccion de Personal el tema es Análisis de los Servicios que 
Desarrolla la Sección de Eiennstar Social de la Dirección de Personal en 
la Universidad de Panama al Personal Administrativo que Labora en el 
Campus Universitanc 
Agradecemos su atencion a la presente Para confirmar las entrevistas 




Licda Anabel Chen 
Trabajadora Social 
c c Licda Ilse Maria Crocamo de Rodriguez Directora de Personal 
Panama 14 de noviembre de 2005 
Ingeniero 
JUAN DE LA CRUZ 
Jefe de Soporte Tecnico 
Direccion de Personal 
Universidad de Panama 
E 	 S 	 D 
Estimado Ingeniero 
El motivo de la presente es para solicitar su apoyo en facilitamos 
informacion de algunos de los resultados de la Auditona de Recursos 
Humanos realizadas en el ano 2003 por la Direccion de Personal La 
informacion solicitada son algunos datos generales del personal administrativo 
como son sexo edad nivel educativo estado civil condicion de salud entre 
otros aspectos 
Esta informacion es para el desarrollo mi Tesis de Maestria en Gerencia 
de Bienestar Social j los resultados son de interes para la Direcaon de 
Personal el tema es Análisis de los Servicios que Desarrolla la Sección 
de Bienestar Social de la Dirección de Personal en la Universidad de 
Panamá al Personal Administrativo que Labora en el Campus 
Universitario 
Agradecemos su atencion a la presente Para mayor informacion 
comunicarse a los telefonos 264 3055 o la extension 311 
aeli L., 
Lic a 	 en 
Trabajadora Social 
c c Licda Ilse Maria Crocamo de Rodriguez Directora de Personal 
Panama 1 de noviembre de 2005 
Profesora 
TERESA SPALDING 
Escuela de Trabajo Social 
Facultad de Administracion Publica 
Universidad de Panama 
E 	 S 	 D 
Estimada Profesora Teresa 
El motivo de la presente es solicitar su apoyo en concedemos una 
entrevista donde nos pueda facilitar informacion sobre los antecedentes de la 
Creacion de la Secrion de Bienestar Social del Empleado de la Direccion de 
Personal 
Esta informacion es para el desarrollo mi Tesis de Maestna en Gerencia 
de Bienestar Social y los resultados de la investigación son de interes para la 
Direccion de Personal el tema es Análisis de los Servicios que 
Desarrolla la Sección de Bienestar Social de la Dirección de Personal en 
la Universidad de Panamá al Personal Administrativo que Labora en el 
Campus Universitario 
Agradecemos su atencion a la presente Para confirmarnos esta 
ertrevista comunicarse al telefono 264 3055 263-6133 extension 311 o al 
correo electronic° achen1670@yahoo es 
Atentamente 
aeiterd 
ic a Anabel Chen 
Trabajadora Social 
c c Licda Ilse Maria Crocamo de Rodriguez Directora de Personal 
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VIP DP 504-08 
16 de junio de 2008 
Doctora 
Nwla Campos Flores 
Coordinadora a 
Maestria en Gerencia de Bienestar Social 
Facultad de Ciencias de la Educación 
Universidad de Panamá 
E 	 S 
Estimada Doctora Campos 
Por medio de la presente le solicitarnos la interposición de sus buenos oficios a fin de 
que se nos envie a esta Dirección el Protocolo modificado o nuevo como resultado del 
cambio del Título de la Tesis de la estudiante ANABEL CHEN del Programa de 
Maestna en Gerencia de Bienectar Social segun lo comunicado por usted mediante la 
Nota No FAP MGBS 25 con feche' 22 de mayo del presente ano 2008 Dicha 
documentación nos sera ufil en la actualizacion de la inscnpción y asignacion del codigo 
de la Tesis que fuera asignado anteriormente 




,r 	 Atentamente Í nAPI 	 ñ rf ' 1 t., 
\ II 	 L I 
Dr Hubert() Morales 
1. 	 Director 
Eml 
c Mgtr Nicolás Jerome Director de Investigación y Postgrado 
tompe, 
W.S1 
Universidad de Panama 
Facultad de Admirustracion Publica 
Panama, 6 de Marzo de 2006 
DIP -MGBS 015 
Doctor 
Filiberto Morales 
Director de Postgrado 
Vicerrectona de Investtgacion y Pvstgraclo 
Universidad de Pana= 
E 	 S 
Estimado Doctor Morales 
Adjunto a esta le estamos enviando el proyecto de investigacion de la Liccla 
Anabel Chen con cedida No 8 522 526 estudiante graduanda de la Maestría en 
Gerencia de Bienestar Social que se encuentra en la fase de elaboracion de la tests para 
optar por el Titulo correspondiente a los estudios realizados 
El proyecto en mencion esta sujeto a la consideración de la Direccion d-
Postgrado para su respectiva codtficaciór 
Atentamente 
4 h2rt P 'o GT Dra 	 :a Campos *res 
Coordinadora Colaboradora 
c.c Mgter Nicolás Jerome - Decano de la F A P 
Mgtra DeLsa P de Saavedra - Directora de luvestigación y Postgrado Facultad de 
Administración Publica 
E 4 






IECCIÓN DE POSTGRADO VITP DP 357-07 
4 de mayo de 2007 
Magibter 
Ni colas /crome 
Director de Investigación y Postgrado 
Facultad de Administración Pública 
E S D 
Estimado Señor Director 
Atendiendo solicitud de inscripción de tesis de los estudiantes de la Maestría en 
Gerencia del Bienestar Social remito copia de la misma con su respectivo 
código para los trámites pertinentes 
NOMBRE DEL 	 TÍTULO DE LA TESIS 
ESTUDIANTE 
CÓDIGO 
nnabel Cien El 	 Bienestar 	 Social 	 del 	 Personal 
Administrativo de la Universidad de 
Panamá Una yrapuesta de Calidad 	  
327-02-01-07 29 
Atentamente 
Dr Filiberto Morales 
Director de Postgrado 






ENVEITIMCION Y POSTIMADO 
Dueccion de Tostgrado 
	 DP 036 08 
28 de enero de 2008 
Magiste 
Nieolas Jerome 
Director de Investigacion y Postgrado 
Facultad de Administracion Publica 
E S D 
Estimado Señor Directo 
La Comision de Investigacion y Postgrado en Reumon 29 07 de 11 de diciembre de 2007 
atendio la solicitud de prorroga para presentar y sustentar la tesis de grado de la estudiante 
Anabei Chen Molina, con cedula de identidad personal 8 522 526 del Programa de 
Maestna en Gerencia de Bienestar Social de la Facultad de Admunstracion Publica, segun 
notas s/n de 20 de agosto y nota s/n de 26 de noviembre de 2007 y evidencias presentadas 
Sobre el particular la Comision le informa que decidió autonzarle la prorroga solicitada, por 
un penodo de seas (6) meses, a partir de la fecha de esta comunicacion, 
 en razon de las 
notas cursada escritos y evidencias que fueron presentados con los cuales la estudiante 
sustentó su solicitud de prórroga, la cual se enmarca en lo normado y reglamentado por la 
Instituc on en esta matena 
Le agradecemos tomar las providencias necesarias para que se cumpla lo aqui estipulado 
Atentamente 
fen 
Dr Falabeno Morales 
Director de Postgrado 
Nota Entregar a la estudiante copia de esta nota y de la Resolucion que adjuntamos 
2008 Año de la Consolidación y el Liderazgo Universitario 
Estafeta Unlversttana Panamá Republica de Panamá E mail vicelpupipancon up ac pa upv pfeancon up ac pa 
Tels (507) 523 5314/523 5000(Central) Fax (507) 523-5310 
Aránillys.111 
CC 	  
WJEDDMIU2-) 
INVESTKIACION y POCROUIDO 
DIRFCCIÓN DF POSTGRADO 
RESOLUCIÓN No 01 2008 
La Comisión de Investigacion y Postgrado en su reunión No 29 07 de 11 de diciembre 
de 2007 analizó la solicitud de prórroga de Tesis de la estudiante Anabel Chen 
Molina con cedula de identidad personal numero 8 522 526 del Programa de Maestna 
en Gerencia de Bienestcir Social 
CONSIDERANDO 
PRIMERO Que el Articulo 8 acápite e y f del Reglamento de Estudios de Postgrado 
aprobado en el Consejo Académico No 11 96 de 13 de marzo de 1996 que se aplica 
en el presente caso a la letra dice asi El estudiante de un Programa de Maestna 
debe cumplir con todos los requisitos académicos y administrativos que no 
exceda los cuatro años a partir de la fecha de admisión de lo contrano tendra 
que cursar dos asignaturas las cuales deberán sumar seis (6) créditos y 
SEGUNDO Que la estudiante Anabel Chen Molina sustentó y presentó las 
evidencias de su solicitud de prórroga de conformidad con lo solicitado por la 
Comision de Investigación y Postgrado con lo cual se determinó que la misma se 
enmarca en lo normado y reglamentado por la Institución en esta materia y dentro de 
los términos establecidos en el Reglamento General de Estudios de Postgrado 
aplicado 
RESUELVE 
PRIMERO Conceder a la estudiante Anabel Chen Molina con cedula de identidad 
personal numero 8 522 526 del Programa de Maestría en Gerencia de Bienestar 
Social prorroga por un periodo de seis (6) meses para que presente y sustente su 
tesis 
Dado en la ciudad universitana Doctor Octavio Méndez Pereira a los veinticinco dias 
del mes de enero de dos mil ocho (2008) 
La Chorrera 9 de mayo de 2008 
A QUIEN CONCIERNE 
La Suscnta Profesional del Espanol certifica que ha revisado el 
documento escnto titulado Análisis de los servicios que desarrolla la 
Sección de Bienestar Social de la Dirección de Personal en la 
Universidad de Panamá al personal administrativo que labora en el 
Campus Universitario elaborado por la estudiante Anabel Chen con 
cedula de identidad personal n° 8 522 526 correspondiente al Proyecto 
de Tesis n° 327 02 01 07 29 como opcion de trabajo de graduacion 
Atentamente 
8,1L 714, ki  
Profesora BENILDA FUENTES 
N° C I P 8 114 166 
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